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ABSTRAK 
 
Nama   : Windy Nur Anggrainy 
NIM   : 70200113073 
Judul : Hubungan Motivasi Kerja dan Kemampuan Kerja Terhadap 
Kinerja Pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa 
Motivasi kerja dan Kemampuan kerja merupakan dua aspek yang paling 
berpengaruh dalam peningkatan kinerja pegawai. Penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui hubungan motivasi kerja dan kemampuan kerja terhadap kinerja 
pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa. Penelitian ini merupakan 
penelitian kuantitatif dengan desain potong lintang (Cross Sectional Study) 
melalui pendekatan analitik kuantitatif. Jumlah sampel sebanyak 81 orang dengan 
menggunakan pengambilan sampel secara Total sampling. Metode Analisis 
menggunakan uji Fisher’s Exact . 
Hasil penelitian dengan uiji analisis bivariat menunjukkan bahwa ada 
hubungan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai(p=0.009), ada hubungan 
kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai (p=0.013). Adapun saran yang 
menjadi rekomendasi diharapkan bagi kepala dinas kesehatan kabupaten gowa 
agar tetap mempertahankan serta meningkatkan motivasi kerja pegawai, misalnya 
dengan menyediakan fasilitas kerja yang lebih memadai dan memberikan reward 
atas prestasi kerja pegawai. 
 
Kata Kunci : Motivasi kerja, kemampuan kerja, kinerja pegawai 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang 
Universitas sebagai salah satu pencetak lulusan sarjana-sarjana dari 
berbagai jurusan, memiliki tanggung jawab untuk memajukan Indonesia.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                             
salah satunya dalam melahirkan lulusan-lulusan muda yang kreatif, mandiri, 
smart, & berakhlak baik. 
Para lulusan atau sarjanawan muda ini nantinya akan masuk ke dunia 
kerja ataupun entrepreneurship. Dalam dunia kerja, para lulusan muda akan 
bersaing secara skill dan pengalaman untuk masuk ke sebuah perusahaan.  Hal 
tersebut dikarenakan semakin meningkatnya kualifikasi untuk melamar kerja. 
Sehingga bermodal ijazah dirasa belum cukup. 
Melihat penjelasan di atas, Sumber daya manusia (SDM) dalam sebuah 
organisasi, perusahaan, dan instansi pemerintah menjadi hal yang esensial. Senada 
dengan Frans (2011),  Sumber daya manusia merupakan aspek terpenting suatu 
organisasi dalam menjalankan aktivitas dan mencapai tujuan organisasi, karena 
kemajuan dan keberhasilan suatu organisasi tidak terlepas dari peran dan 
kemampuan sumber daya manusia yang baik. Potensi sumber daya manusia 
merupakan salah satu modal yang memegang suatu peran yang paling penting 
dalam mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, sumber daya manusia perlu 
dikelola dengan sebaik mungkin. 
Pentingnya sumber daya manusia tersebut mengharuskan karyawan 
memiliki kinerja yang baik untuk mendapatkan suatu hasil kerja yang sesuai 
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dengan tujuan. Kinerja adalah hasil yang diberikan oleh seseorang dalam 
menjalankan tugas dan tanggung jawab yang dibebankan kepadanya. Setiap 
harapan mengenai bagaimana individu berperilaku, akan menunjukkan perannya 
dalam suatu organisasi. (Wahyuni (2012) dalam Saka Yulius, 2014). 
Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk 
menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat 
kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu (Rivai, 2006:309) 
Dalam penelitian Nanny (2012), Pengaruh Kemampuan Dan Motivasi 
Terhadap Kinerja Pegawai Pada Sekolah Tinggi Seni Indonesia (STSI) Bandung 
menunjukkan bahwa kemampuan dan motivasi secara bersama-sama berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai sebesar 86% sedangkan sisanya 14 % adalah pengaruh 
yang diberikan di luar kemampuan dan motivasi. 
Pada penelitian lainnya yang dilakukan oleh Syachroni (2013), Analisis 
Faktor-Faktor yang mempengaruhi Kinerja Guru SMA Negeri 4 Kota Jambi, 
menunjukkan bahwa faktor–faktor motivasi, kemampuan, persepsi peran dan 
situasional organisasi secara simultan berpengaruh sebesar 87,6% terhadap kinerja 
guru SMA Negeri 4 Kota Jambi.  
Salah satu bentuk usaha untuk meningkatkan kinerja karyawan atau 
pegawai adalah melalui peningkatan kemampuan. Dimana Menurut Indra (2012) 
kemampuan pegawai merupakan faktor yang membuat seorang pegawai mampu 
atau dapat mengerjakan sesuatu. Kemampuan tersebut dapat dilihat dari 
pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman yang dimiliki individu yang 
bersangkutan. Pekerjaan yang dilakukan dengan baik sesuai kemampuan kerja dan 
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jenis pekerjaan akan meningkatkan kualitas pelayanan, sehingga mampu 
memberikan kontribusi yang positif bagi masyarakat dan kemajuan instansi 
pemerintah. 
Di sisi lain, faktor yang mempengaruhi kinerja juga berasal dari pegawai 
itu sendiri. Adanya keinginan kuat  seorang pegawai untuk mau bekerja secara 
optimal yang dalam hal ini diimplementasikan dalam bentuk motivasi kerja 
pegawai. Motivasi dapat memberikan dorongan gairah kerja pegawai agar mau 
bekerja keras memberikan semua kemampuan dan keterampilannya untuk 
mewujudkan tujuan organisasi. (Indra,  2012). 
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) karyawan dalam menghadapi 
situasi kerja di perusahaan (situation). Motivasi merupakan kondisi atau energi 
yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai 
tujuan organisasi perusahaan ( Choirul,2013). 
Adapun faktor-faktor yang dapat meningkatkan motivasi kerja pegawai 
dapat bersifat individu seperti kebutuhan, sikap, dan kemampuan, sedangkan yang 
bersifat organisasi meliputi pembayaran gaji, pengawasan, pujian, dan pekerjaan 
itu sendiri. (Frans, 2011).  
Akuntabilitas kinerja Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa merupakan 
tolak ukur keberhasilan Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa dalam menjalankan 
tugas. Pengukuran Kinerja yang dilakukan mencakup kinerja kegiatan yang 
merupakan tingkat pencapaian target dari masing-masing indikator sasaran yang 
telah ditetapkan. 
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Untuk melakukan pengukuran kinerja Dinas Kesehatan Kabupaten 
Gowa, dapat dilakukan melalui perbandingan tingkat keberhasilan antara target 
yang diharapkan dengan realisasi yang ada, pada masing-masing 
program/kegiatan. Semakin tinggi realisasi menunjukkan pencapaian kinerja yang 
semaikin baik dan semakin rendah realisasi menunjukkan pencapaian kinerja yang 
rendah. 
Berdasarkan  Laporan Akuntabilitas kinerja Dinas Kesehatan Kabupaten 
Gowa tahun 2016 , dilaporkan bahwa hasil evaluasi kinerja pelaksanaan kegiatan 
dan program yang terealisasi sebesar 90% dengan kategori sangat  baik.
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Berikut terlampir Pencapaian Target Kinerja Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa Tahun 2016 : 
Tabel 1.1 Pencapaian Target Kinerja Dinas 
No Sasaran Strategis Indikator Kinerja Target Realisasi Capaian 
1 Meningkatkan pelayanan kesehatan 
yang merata, terjangkau dan 
bermutu 
Cakupan Kunjungan ibu hamil K4 95% 94% 99 
Cakupan ibu hamil dengan komplikasi yang ditangani 80% 100% 125 
Cakupan pertolongan persalinan oleh Bidan atau 
tenaga kesehatan yang memiliki kompetensi 
kebidanan 
90% 95% 105 
Cakupan pelayanan ibu nifas 90% 94,25% 106 
Cakupan neonatal dengan komplikasi yang ditangani 80% 70% 87,5 
Cakupan kunjungan bayi 90% 97% 108 
Cakupan pelayanan anak balita 90% 72% 84 
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Cakupan pemberian Makanan Pendamping ASI pada 
anak usia 6-24 bulan Keluarga Miskin 
100% 100% 100 
Cakupan Balita Gizi Buruk mendapat perawatan 100% 100% 100 
Cakupan penjaringan Kesehatan Siswa SD dan 
Setingkat 
   
Cakupan peserta KB    
Cakupan desa/kelurahan UCI    
Cakupan pelayanan kesehatan rujukan pasien 
masyarakat miskin 
   
Cakupan pelayanan gawat darurat Level 1 yang harus 
diberikan sarana kesehatan (RS) di kab/kota 
   
Cakupan pelayanan kesehatan dasar maskin    
2 Meningkatkan mutu data dan Tersedianya dokumen profil kesehatan    
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informasi kesehatan serta 
pemberdayaan tenaga surveillance 
dan kerjasama lintas sektor 
Tersedianya jaringan informasi yang cepat    
Cakupan penemuan Acute Flacid Paralys (AFP) rate 
per 100.000 penduduk <15 th 
   
Cakupan desa/kelurahan mengalami KLB yang 
dilakukan penyelidikan epidemiologi < 24 jam 
   
3 Meningkatkan pemberdayaan 
masyarakat melalui desa siaga dan 
PHBS 
Cakupan Desa Siaga Aktif    
Cakupan penemuan penderita Pneumonia Balita    
Cakupan penemuan pasien baru TB BTA Positif    
Cakupan penemuan penderita  DBD yang ditangani 100% 100% 100 
Cakupan penemuan penderita Diare 100% 100% 100 
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4 Meningkatkan Kualitas dan 
Kuantitas Tenaga Kesehatan, 
Sarana dan Prasarana Kesehatan 
serta Ketersedian Obat. 
Persentase kendaraan dinas dalam kondisi baik 95% 95% 100 
Tersedianya mobile Puskesmas/Pustu 100% 100% 100 
Terlaksananya mobile Puskesmas?pustu 100% 100% 100 
Persentase Ketersediaan Obat 100% 100% 100 
Tersedianya alat kesehatan 100% 100% 100 
Terlaksananya pembangunan gedung 
Puskesmas/Pustu 
100% 100% 100 
Sumber : Data Sekunder 2017 
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Secara ringkas sebagian besar sasaran strategis yang telah ditargetkan 
dapat dicapai, walaupun masih ada beberapa sasaran yang belum berhasil 
memenuhi target di tahun 2016. Berikut Indikator sasaran yang belum tercapai :  
1. Cakupan kunjungan ibu hamil k4 adalah cakupan ibu hamil yang telah 
memperoleh pelayanan antenatal sesuai dengan standar paling sedikit 4 
kali. Cakupan kunjungan ibu hamil di Kabupaten Gowa rendah, hanya 
sebesar 94,37% dari target cakupan sebesar 95%. Adapun faktor 
penyebab rendahnya cakupan yaitu : karena banyaknya penduduk yang 
migrasi dengan alasan menjadi tenaga kerja sehingga nanti pada saat 
akan bersalin baru kembali ke tempat asalnya, sehingga pemeriksaan 
kehamilan mereka tidak dapat terpenuhi. 
2. Cakupan Komplikasi kebidanan yang ditangani adalah ibu dengan 
komplikasi kebidanan di satu wilayah kerja pada kurun waktu tertentu 
yang mendapat penanganan definitive sesuai standar oleh tenaga 
kesehatan terlatih pada tingkat pelayanan dasar dan rujukan. Cakupan ini 
terealisasi sebesar 78%, sementara target cakupan ini ditentukan sebesar 
80% ( tidak memenuhi target). Hal ini disebabkan karena, Banyak 
penduduk(ibu hamil) yang migrasi karena bekerja serta masih kurangnya 
kesadaran ibu hamil untuk memeriksakan kehamilannya sehingga 
riwayat komplikasi  tidak bisa dideteksi sedini mungkin. 
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3. Cakupan neonatual dengan komplikasi yang ditangani adalah neonatus 
dengan komplikasi disatu wilayah kerja pada kurun waktu tertentu yang 
ditangani sesuai dengan standar oleh tenaga kesehatan terlatih di seluruh 
sarana pelayanan kesehatan. Target cakupan ini sebesar 80% sementara 
realisasi sebesar 72% (tidak mencapai target). Hal ini disebabkan karena, 
meningkatnya jumlah bayi lahir mati sebanyak 57 jiwa, adanya partus 
lama, dan adanya penyakit penyerta pada ibu sehingga perkembangan 
janin terganggu. 
4. Cakupan pelayanan anak balita adalah anak balita (12-59 bulan) yang 
memperoleh pelayanan pemantauan, pertumbuhan dan perkembangan. 
Target cakupan ini sebesar 90% sedangkan realisasi hanya sebesar 72% 
jadi tidak mencapai target.  Hal ini disebabkan karena masih rendahnya 
kesadaran orangtua untuk membawa anaknya ke tempat pelayanan 
kesehatan (fasyankes) dan disebabkan kesibukan orang tuanya bekerja 
sehingga tidak sempat untuk membawa anaknya ke fasyankes. 
5. Cakupan penjaringan kesehatan siswa SD dan setingkat adalah cakupan 
siswa SD dan setingkat yang diperiksa kesehatannya oleh tenaga 
kesehatan atau tenaga terlatih (guru UKS/ Dokter Kecil) melalui 
penjaringan kesehatan di satu wilayah kerja pada kurun waktu tertentu. 
Target cakupan sebanyak 100% sedangkan yang terealisasi hanya sebesar 
53% ( tidak memenuhi target). Hal ini disebabkan karena adanya 10 
puskesmas yang tidak melakukan kegiatan penjaringan. 
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6. Cakupan penemuan  pasien baru TB BTA Positif adalah persentase 
jumlah penderita baru TB BTA positif yang ditemukan dibandingkan 
dengan jumlah kasus baru TB BTA positf dalam wilayah tertentu dalam 
waktu satu tahun. Target cakupan  sebesar 100% tapi realisasi hanya 
sebesar 91,4%. Hal ini disebabkan oleh akses penduduk ke pelayanan 
kesehatan yang jauh pada daerah dataran tinggi serta masih kurangnya 
keaktifan petugas untuk mendeteksi kasus TB pada masyarakat.  
Tidak terlepas dari hal tersebut, Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa yang 
merupakan instansi pemerintah yang mempunyai tugas menyelenggarakan 
sebagian urusan pemerintah dalam bidang kesehatan. Sebagaimana yang diatur 
dalam UU No. 5 Tahun 2014 Aparatur sipil negara adalah pelayan masyarakat 
yang memiliki tanggung jawab terhadap pelayanan publik dalam rangka 
mewujudkan kesehjahtraan masyarakat. Terkait harapan masyarakat terhadap 
apartaur sipil negara adalah kinerja yang andal yang diberikan dalam pelayanan 
publik, untuk mewujudkan harapan tersebut, maka perlu didukung dengan 
kemampuan kerja dan motivasi pegawai yang tinggi sehingga mampu 
menunjukkan kinerja yang lebih baik. 
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B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah dalam 
penelitian ini adalah:   
1. Apakah ada hubungan motivasi kerja dengan kinerja pegawai Dinas 
Kesehatan Kabupaten Gowa? 
2. Apakah ada hubungan kemampuan kerja dengan kinerja pegawai Dinas 
Kesehatan Kabupaten Gowa? 
C. Hipotesis 
Untuk mengarahkan penelitian dan pembahasan pada pokok 
permasalahan maka ditarik kesimpulan sementara yang akan diuji kebenarannya. 
Adapun hipotesa yang diajukan adalah : 
1. Hipotesa alternatif (Ha1) adalah “Ada hubungan motivasi terhadap 
kinerja karyawan” 
2. Hipotesa nol (Ho1) adalah “Tidak ada hubungan motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan” 
3. Hipotesa alternatif (Ha2) adalah “Ada hubungan kemampuan kerja 
terhadap kinerja karyawan” 
4. Hipotesa nol (Ho2) adalah “Tidak ada hubungan kemampuan kerja 
terhadap kinerja karyawan” 
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D. Definisi Operasional dan Kriteria Objektif 
1. Definisi Operasional 
Definisi  operasional  variabel diperlukan  untuk  menjelaskan  variabel-
variabel  yang  sudah didefenisikan sebagai upaya pemahaman dalam penelitian. 
Definisi variabel yang diteliti adalah sebagai berikut : 
a. Variabel independen 
1) Motivasi kerja  
Motivasi kerja adalah dorongan yang menimbulkan semangat kerja 
kepada para pegawai untuk mau melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya 
dalam usaha mencapai tujuan. Cara mengukur motivasi kerja melihat hasil dari 
jumlah pertanyaan secara keseluruhan menggunakan skala likert. 
Motivasi kerja sebagai variabel bebas diukur melalui 6 indikator : 
1. Prestasi yaitu pencapaian yang didapatkan pegawai selama bekerja di 
instansi tersebut. 
2. Pengakuan (Recognition) yaitu tingkat kepuasan atas pengakuan yang 
diperoleh pegawai dari pekerjaan itu sendiri. 
3. Pekerjaan itu sendiri yaitu tingkat kepuasan atas tantangan yang dirasakan 
pegawai dari pekerjaannya 
4. Tanggung Jawab yaitu tinggi rendahnya kesadaran pegawai dalam bekerja 
sebagai perwujudan akan kewajibannya.  
5. Kemajuan yaitu ada tidaknya kemungkinan pegawai dapat maju dalam 
pekerjaannya. 
14 
 
6. Pengembangan potensi individu yaitu ada tidaknya kemungkinan pegawai 
berkembang dalam pekerjaanya 
Kriteria objektif dibagi menjadi 2 kategori, yaitu tinggi dan rendah 
Tinggi: Jika skor jawaban responden ≥ 60%, dari total skor pertanyaan 
Rendah: Jika skor jawaban responden ≤ 60%, dari total skor pertanyaan 
2) Kemampuan kerja 
Kemampuan kerja adalah kemampuan pengetahuan dan penguasaan 
pegawai atas teknis pelaksanaan tugas yang diberikan. Penelitian ini mengukur 
kemampuan kerja pegawai berdasarkan kemampuan tekhnis, kemampuan 
konseptual dan kemampuan sosial. Cara mengukur kemampuan kerja melihat 
hasil dari jumlah pertanyaan secara keseluruhan menggunakan skala likert. 
Kemampuan kerja sebagai variabel bebas diukur melalui 3 indikator : 
1. Kemampuan teknis terkait pengetahuan dan penguasaan kegiatan yang 
bersangkutan dengan cara proses dan prosedur yang menyangkut 
pekerjaan dan alat-alat kerja. 
2. Kemampuan Konseptual terkait pengetahuan tentang kebijakan instansi, 
tujuan instansi dan target instansi 
3. Kemampuan sosial terkait kemampuan bekerja sama dalam tim tanpa 
konflik dan berempati 
Kriteria objektif dibagi menjadi 2 kategori, yaitu Baik dan Kurang : 
Baik : Jika skor jawaban responden ≥ 60%, dari total skor pertanyaan 
Kurang : Jika : Jika skor jawaban responden ≤ 60%, dari total skor pertanyaan 
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3) Kinerja Pegawai 
Kinerja Pegawai adalah  perilaku yang ditampilkan pegawai dalam 
melaksanakan pekerjaan untuk mencapai hasil tertentu yang telah ditetapkan oleh 
organisasi.. Cara mengukur kemampuan kerja melihat hasil dari jumlah 
pertanyaan secara keseluruhan menggunakan skala likert. 
Kinerja pegawai  sebagai variabel terikat diukur melalui 4 indikator : 
1. Efektifitas dan Efisiensi terkait efektiftas dan efisiensi pegawai dalam 
bekerja sehingga tujuan yang dicapai sesuai dengan kebutuhan yang 
direncanakan dan jumlah pengorbanan yang dikeluarkan dalam mencapai 
tujuan. 
2. Otoritas dan tanggung jawab adalah tinggi rendahnya wewenang dan 
tanggung jawab pegawai terhadap tugas yang diberikan. 
3. Disiplin yaitu tinggi rendahnya ketaatan pegawai dalam bekerja. 
4. Inisiatif yaitu seberapa besar kemauan,pemikiran serta kesanggupan 
pegawai dalam menerima dan menjalankan tanggung jawab yang 
diberikan. 
Kriteria objektif dibagi menjadi 2 kategori, yaitu Baik dan Kurang : 
Baik : Jika skor jawaban responden ≥ 60% dari total skor pertanyaan 
Kurang : Jika skor jawaban responden ≤ 60 % dari total skor pertanyaan 
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E. Ruang Lingkup Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa dengan 
populasi penelitian adalah, semua pegawai yag bekerja di Dinas Kesehatan 
Kabupaten Kabupaten Gowa . 
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F. Kajian Pustaka 
Berikut beberapa penelitian terkait motivasi kerja, kemampuan, dan kinerja karyawan : 
No Nama 
Peneliti Judul Penelitian 
Lokasi 
Penelitian 
KarakteristikVariabel 
Variabel Jenis Penelitian Sampel Hasil 
1. Annisa 
Pratiwi 
Pengaruh Motivasi 
dan Disiplin Kerja 
terhadap Kinerja 
Pegawai (studi pada 
Pt. Telekomunikasi 
Indonesia, Tbk 
Wilayah Telkom 
Pekalongan). 
Pt.Telekomunik
asi Indonesia, 
Tbk Wilayah 
Telkom 
Pekalongan 
Motivasi, 
disiplinkerja 
dan kinerja. 
Analisis 
regresi 
linear 
berganda 
 
56 Orang Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh 
positif dan signifikan 
antara motivasi 
terhadap kinerja 
karyawan, dengan 
tingkat signifikan 
0,002 (lebih kecil 
dari 0,05).Dengan 
demikian berarti 
bahwa hipotesis 
yang menyatakan 
bahwa motivasi 
kerja memiliki 
pengaruh terhadap 
kinerja karyawan 
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dapat diterima. 
Tidak terdapat 
pengaruh yang 
signifikan antara 
disiplin kerja 
terhadap kinerja 
karyawan , dengan 
tingkat signifikan 
0,199 (lebih besar 
dari 0,05). Terdapat 
pengaruh yang 
signifikan antara 
variabel motivasi 
dan disiplin kerja 
secara simultan 
terhadap kinerja 
karyawan PT 
Telekomunikasi 
Indonesia Tbk. Witel 
Pekalongan, dengan 
tingkat signifikansi 
0,000 
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2. Agung 
Prihantoro 
Peningkatan 
kinerja sumber 
daya manusia 
melalui motivasi, 
disiplin, 
lingkungan kerja 
dan komitmen 
Lingkungan 
yayasan 
Salafiyah, 
Kajen,Margoyo
so, Pati. 
Motivasi, 
disiplin, 
lingkungan 
kerja, 
komitmen, 
dan kinerja 
sdm 
Partial 
Least 
Square 
 
52 orang Berdasarkan hasil 
penelitian  diperoleh  
nilai 0,696 untuk 
konstruk Komitmen 
yang berarti bahwa 
Motivasi, Disiplin 
dan Lingkungan 
Kerja mampu 
menjelaskan varians 
Komitmen sebesar 
69,6 %. Nilai R juga 
terdapat pada 
Kinerja SDM yang 
dipengaruhi oleh 
Motivasi, Disiplin, 
Lingkungan Kerja 
dan Komitmen yaitu 
sebesar 0,811 yang 
berarti bahwa 
Motivasi, Disiplin, 
Lingkungan Kerja 
dan Komitmen 
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mampu menjelaskan 
varians Kinerja 
SDM sebesar 81,1 % 
dan selebihnya 
dipengaruhi oleh 
faktor lain yang 
tidak di teliti dalam 
penelitian ini. 
3. Tri Hardjono Analisis pengaruh 
motivasi, disiplin 
kerja dan 
kemampuan kerja 
terhadap kinerja 
pegawai negeri 
sipil. 
Studi empiris 
pada kecamatan 
mijen kota 
semarang 
Motivasi, 
disiplin kerja, 
kemampuan 
kerja dan 
kinerja.  
Analisis 
linear 
berganda. 
86 Orang Berdasarkan hasil 
penelitian  dapat 
disimpulkan 
Motivasi, disiplin 
kerja dan kemampuan 
kerja secara bersama 
– sama berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja pegawai. 
Pengaruh perubahan 
motivasi, disiplin 
kerja dan kemampuan 
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kerja terhadap 
perubahan kinerja 
pegawai sebesar 
35,9%.  
. 
 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan Cross Sectional, dimana variabel bebas dan terikat 
diobservasi sekaligus pada saat yang sama untuk mengetahui hubungan motivasi kerja dan kemampuan terhadap kinerja karyawan. 
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G. Tujuan  Penelitian 
1. Untuk mengetahui hubungan motivasi kerja dengan kinerja pegawai di 
Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa. 
2. Untuk mengetahui hubungan kemampuan kerja dengan kinerja pegawai di 
Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa. 
H. Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi salah satu acuan untuk 
digunakan sebagai berikut : 
1. Kegunaan untuk pegawai  
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan pengetahuan 
terkait dengan motivasi kerja, kemampuan kerja dan kinerja para pegawai. 
2. Kegunaan pengembangan keilmuan 
    Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai masukan dan 
informasi tambahan ilmu pengetahuan pembaca mengenai manajemen sumber 
daya manusia, khususnya mengenai motivasi kerja, kemampuan kerja dan kinerja. 
3. Kegunaan Praktis 
Hasil penelitian ini diharapkan mampu menambah wawasan terkait 
dengan kinerja pegawai, sehingga membantu pihak instansi dalam menyusun satu 
kebijakan dalam upaya memperbaiki dan meningkatkan kinerja. Sekaligus sebagai 
bahan evaluasi terhadap kebijakan-kebijakan yang telah diambil guna membina 
dan mengembangkan kualitas pegawai dalam memberikan kontribusi yang 
maksimal.  
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BAB II 
TINJAUAN TEORITIS 
 
A. Tinjauan Umum tentang Motivasi Kerja 
1. Defenisi Motivasi Kerja 
Motivasi berasal dari kata lain movere yang berarti dorongan, daya 
penggerak atau kekuatan yang menyebabkan suatu tindakan atau perbuatan. Kata 
movere, dalam bahasa inggris, sering disepadankan dengan motivation yang 
berarti pemberian motif, penimbulan motif atau hal yang menimbulkan dorongan 
atau keadaan yang menimbulkan dorongan. Secara harfiah motivasi berarti 
pemberian motif. Seseorang melakukan suatu tindakan pada umumnya 
mempunyai suatu motif. Seseorang melakukan sesuatu dengan sengaja, tentu ada 
suatu maksud atau tujuan yang mendorongnya melakukan suatu tindakan. Motif 
dasar dari seseorang tersebut adalah adanya kebutuhan orang tersebut akan 
kebanggaan dan kehormatan serta, mungkin limpahan materi (Suwatno & Priansa, 
2011:171). 
Selanjutnya menurut Azwar (2010:291), motivasi berasal dari perkataan 
motif (motive) yang artinya adalah rangsangan, dorongan ataupun pembangkit 
tenaga yang dimiliki seseorang sehingga orang tersebut memperlihatkan perilaku 
tertentu. Sedangkan yang dimaksud dengan motivasi ialah upaya untuk 
menimbulkan rangsangan, dorongan dan pembangkit tenaga pada seseorang 
ataupun kelompok masyarakat tersebut mau berbuat dan bekerjasama secara 
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optimal melaksanakan sesuatu yang telah direncanakan untuk mencapai tujuan 
yang telah ditetapkan.  
Menurut Robbins (2001:24) motivasi adalah kesediaan individu untuk 
mengeluarkan upaya yang tinggi untuk mencapai tujuan organisasi. 
Dalam konteks pekerjaan, motivasi merupakan salah satu faktir penting 
dalam mendorong seorang untuk bekerja. Motivasi kerja sebagai motor penggerak 
paling vital dalam sebuah pencapaian kinerja. Tanpa motivasi pegawai tidak akan 
berhasil untuk menyelesaikan sebuah pekerjaan secara maksilmal karena tidak ada 
kemauan yang berasal dari pegawai itu sendiri (Ary, 2015). 
2. Teori- teori tentang Motivasi 
Teori tentang motivasi dapat dibagi ke dalam dua kelompok besar yaitu : 
a. Teori isi (Content Theory), mencakup teori-teori motivasi dari : 
1. Abraham Maslow (Hirarki Kebutuhan) 
Manusia memliki lima kebutuhan yang tersusun dalam suatu hirarki dan 
berawal dari kebutuhan dasar, dimana sesorang akan selalu termotivasi untuk 
mencukupi kebutuhan selanjutnya setelah kebutuhan sebelumnya terpenuhi, ini 
terjadi secara berurutan (Suwatno & Priansa, 2011:176), diantaranya : 
a) Kebutuhan fisiologi yaitu, pakaian, perumahan, makanan. 
b) Kebutuhan keamanan, keselamatan, perlindungan, jaminan pensiun, 
asuransi kecelakaan, dan asuransi kesehatan. 
c) Kebutuhan sosial, kasih sayang, rasa memiliki, diterima dengan baik, 
persahabatan. 
d) Kebutuhan penghargaan, status, titel, simbol-simbol, promosi. 
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e) Kebutuhan aktualisasi diri, menggunakan kemampuan, skill, dan potensi. 
Maslow mengemukakan bahwa orang dewasa secara normal memuaskan 
kira-kira 85% kebutuhan fisiologis, 70% kebutuhan rasa aman, 50% kebutuhan 
untuk memiliki dan mencintai, 40% kebutuhan harga diri dan hanya 10% dari 
kebutuhan aktualisasi diri. Kendati pemikiran  Maslow tentang teori kebutuhan ini 
tampak lebih teoritis, namun telah memberikan fondasi dan mengilhami bagi 
pengembangan teori-teori motivasi yang berorientasi pada kebutuhan berikutnya 
yang lebih bersifat aplikatif. 
2. Teori Herzberg (Teori Dua Faktor) 
Dalam teori Frederick Herzberg, dikenal dengan Model Dua Faktor dari 
motivasi, yaitu faktor motivasional dan faktor hygiene atau pemeliharaan. 
Menurut teori ini yang dimaksud faktor motivasional adalah hal-hal yang 
mendorong berprestasi yang sifatnya instrinsik, yang berarti bersumber dari dalam 
diri seseorang, sedangkan yang dimaksud dengan faktor hygiene atau 
pemeliharaan adalah faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik yang berarti bersumber 
dari luar diri yang turut menentukan perilaku seseorang dalam kehidupan 
seseorang. Dua kesimpulan yang dibuaat Herzberg adalah: 
a. Serangkaian kondisi ekstrinsik, keadaan pekerjaan yang menyebabkan 
rasa ketidakpuasan (dissatisffiers) atau disebut juga faktor kesehatan 
(hygiene factors). Faktor-faktor tersebut mencakup upah, keamanan 
kerja, status, prosedur organisasa, mutu dari supervise teknis, dan mutu 
dari hubungan interpersonal diantara teman sejawat, dengan atasan dan 
dengan bawahan 
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b. Serangkaian kondisi instrinsik, kepuasan kerja (job contenct) yang 
apabila terdapat dalam pekerjaan dapat menggerakkan tingkat motivasi 
yang kuat, yang dapat menghasilkan prestasi pekerjaan yang baik. 
Serangkaia faktor ini dinamakan satisfiers atau motivators, yang 
meliputi: prestasi, pengakuan, tanggung jawab, kemajuan, pekerjaan itu 
sendiri dan kemungkinan untuk berkembang (Suwatno & Priansa, 
2011:179). 
3. Teori Clyton Alderfer (Teori “ERG”) 
Teori motivasi yang menyatakan bahwa yang bekerja keras untuk 
memenuhi kebutuhan tentang eksistensi (exsistence, kebutuhan dasar dari 
Maslow), keterkaitan (relatedness, kebutuhan hubungan antar pribadi) dan 
kebutuhan pertumbuhan (growth, kebutuhan dan kreatifitas pribadi atau pengaruh 
produktif). Teori ERG menyatakan bahwa kalau kebutuhan yang yang lebih tinggi 
akan mengalami kekecewaan, kebutuhan yang lebih rendah akan kembali 
walaupun sudah terpuaskan. (Suwatno & Priansa, 2011:178) 
b. Teori proses (Process Theory), mencakup teori-teori motivasi dari : 
4. Lawler & Porter 
Dimana motivasi berasal dari umpan balik kepuasan kerja, yang dimulai 
dari kemampuan dan keterampilan secara pengalaman menghasilkan kinerja yang 
akhirnya kepuasan. Hambatan yang perlu diatasi :  
a) Adanya keragaman karyawan terhadap kemampuan,keterampilan, serta 
kemampuan yang dimilikinya 
b) Keragaman karyawan atas kemungkinan fisik dari pekerjaan. 
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c) Keragaman karyawan atas keterkaitan pekerjaan dengan individu/ 
aktivitas lain. 
d) Keragaman karyawan atas keterkaitan pekerjaan dengan individu/ 
aktivitas lain. 
e) Ambiguitas/ kemenduaan arti yang meliputi persyaratan pekerjaan 
3. Tujuan Pemberian Motivasi Kerja 
Menurut Hasibuan (2002:153-156), Tujuan pemberian motivasi adalah : 
a. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. 
b. Meningkatkan produktivitas karyawan. 
c. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan perusahaan. 
d. Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi karyawan. 
e. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan. 
f. Mengefektifkan pengadaan karyawan. 
g. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 
h. Meningkatkan tingkat kesehjahtraan karyawan. 
i. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya. 
4. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 
Motivasi seorang pekerja untuk bekerja biasanya merupakan hal yang 
rumit, karena motivasi melibatkan faktor-faktor individu dan faktor-faktor 
organisasi. Faktor-faktor yang sifatnya individu adalah kebutuhan, tujuan-tujuan, 
sikap dan kemampuan. Sedangkan yang tergolong pada faktor-faktor yang berasal 
dari organisasi meliputi pembayaran atau gaji, keamanan pekerja, pengawasan, 
pujian dan pekerjaan itu sendiri (Frans, 2011). 
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Orang akan mau bekerja keras dengan harapan ia akan dapat memenuhi 
kebutuhan dan keinginan-keinginannya dari hasil pekerjaannya. Senada dengan 
hal itu Peterson dan Plowman (dalam Martoyo, 2007) mengatakan bahwa yang 
dimaksud keinginan-keinginan itu adalah : 
a. The desire to live, artinya keinginan untuk hidup merupakan keinginan 
utama dari setiap orang; manusia bekerja untuk dapat makan dan makan 
untuk dapat melanjutkan hidupnya. 
b. The desire for posession, artinya keinginan untuk memiliki sesuatu 
merupakan keinginan manusia yang kedua dan ini salah satu sebab 
mengapa manusia mau bekerja. 
c. The desire for power, artinya keinginan akan kekuasaan mmerupakan 
keinginan selangkah di atas keinginan untuk memiliki, mendorong orang 
mau bekerja. 
d. The desire for recognation, artinya keinginan akan pengakuan 
merupakan jenis terakhir dari kebutuhan dan juga mendorong orang 
untuk bekerja. 
5. Motivasi dalam Pandangan Islam 
Sesungguhnya kebutuhan dan keinginan manusia telah Allah SWT 
sediakan dengan segala fasilitas sumber daya yang diperlukan, tinggal peran 
manusia sendiri dalam mendayagunakannya secara optimal. Akan tetapi 
kebutuhan dan keinginan yang ingin kita penuhi akan menjadi sia-sia jika tidak 
ada niat dalam diri kita, karena hanya diri kita sendirilah yang tahu apa yang kita 
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butuhkan dan kita inginkan dan bagaimana cara memenuhi itu semua, seperti 
Firman Allah swt dalam QS. Ar-Rad/13:11 
                   
Terjemahnya: 
“… Sesungguhnya Allah tidak mengubah keadaan suatu kaum sehingga 
mereka mengubah keadaan yang ada pada diri mereka sendiri…” (Kementerian 
Agama RI 2010). 
 
Dari ayat di atas dapat disimpulkan bahwa untuk dapat merubah 
keadaannya, seseorang harus berusaha dan berdo’a. seseorang yang berusaha 
untuk memenuhi kebutuhan hidupnya maka ia harus bekerja, seseorang yang 
bekerja berarti dia telah memiliki keinginan yang ingin diraihnya, hal inilah yang 
disebut motivasi yang mempengaruhi seorang karyawan untuk bekerja giat agar 
apa yang menjadi tujuannya dapat tercapai. 
Di jelaskan dalam tafsir Al-Misbah : bahwa Allah tidak akan mengubah 
keadaan suatu kaum dari positif ke negatif atau sebaliknya dari negatif ke positif 
sehingga mereka mengubah sikap mental dan pikiran mereka sendiri. Dia tidak 
menghendakinya kecuali jika manusia mengubah sikapnya terlebih dahulu  
(M. Qurais Shihab, 2009). 
Firman Allah swt dalam QS. Al-Mulk/67:2 
                                 
Terjemahnya : 
“Yang menjadikan mati dan hidup, supaya dia menguji kamu, siapa di 
antara kamu yang lebih baik amalnya. dan dia Maha Perkasa lagi Maha 
Pengampun” (Kementerian Agama RI 2010) 
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Di dalam ayat tersebut terkandung makna motivasi agar kita 
meningkatkan semangat dalam bekerja/beramal di dunia ini. Agar kita bisa 
menjadikan apa yang dikerjakan sebagai hal yang bermanfaat untuk diri kita dan 
orang lain. 
Firman Allah swt dalam QS. At-Taubah/9:105 
                     
                 
Terjemahnya : 
Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan rasul-Nya serta 
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan 
kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu 
diberitakan-Nya kepada kamu apa yang Telah kamu kerjakan” (Kementerian 
Agama RI 2010) 
 
 
Kemulian seorang manusia itu tergantung kepada apa yag dilakukannya. 
Dengan itu, seseuatu amalan atau pekerjaan yang mendekatkan seseorang kepada 
Allah adalah sangat penting serta patut untuk diberi perhatian. Amalan/pekerjaan 
yang demikian selalu memperoleh keberkahan. 
Dijelaskan dalam tafsir Al-Misbah : bahwa kita sebagai manusia ciptaan 
Allah swt, dituntut untuk selalu bekerja, dan Allah akan menilai sendiri pekerjaan 
kita apakah bernilai pahala atau dosa (M. Qurais Shihab, 2009). 
B. Tinjauan Umum tentang Kemampuan Kerja 
1. Defenisi Kemampuan Kerja 
Menurut Ivancevich M.John dkk (2001:85), Kemampuan adalah bakat 
seseorang untuk melakukan tugas mental atau fisik. Selanjutnya  Robbins, S.P. 
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(2001:46) mendefinisikan bahwa kemampuan adalah suatu kapasitas individu 
untuk mengerjakan berbagai tugas dalam pekerjaan. Dimana, Kemampuan kerja 
merupakan salah satu faktor yang sangat penting dan berpengaruh terhadap 
keberhasilan karyawan di dalam melaksanakan suatu pekerjaan. 
Seseorang akan mampu melakukan suatu tindakan apabila memiliki 
kemampuan dan keterampilan serta pengetahuan baik itu melalui pendidikan 
formal maupun nonformal. Hal ini mendapat dukungan dari Katz dan Rosenweigh 
dalam Thoha (2008:222) bahwa: “Kemampuan tergantung pada keterampilan dan 
pengetahuan (ability depends upon both skill and knowledge): dua unsur yaitu 
pengetahuan dan keterampilan merupakan pencerminan dari kemampuan yang 
diperoleh dari pendidikan formal, informal dan non formal yang dapat menunjang 
peningkatan kecakapan. Melalui pendidikan akan membentuk dan menambah 
pengetahuan seseorang untuk mengerjakan sesuatu dengan lebih cepat dan tepat”. 
Kemampuan kerja pada dasarnya sangat berpengaruh terhadap mutu atau 
bobot hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan. Hal ini dapat dimengerti 
karena dalam kemampuan kerja terdapat berbagai potensi kecakapan, 
keterampilan, serta potensi yang lain yang mendukung yang tercermin dalam 
kondisi fisik dan psikis. Dengan demikian konsep kemampuan kerja mengandung 
pengertian kekuatan yang ada dalam diri seseorang untuk melakukan pekerjaan. 
Kemampuan kerja sangat menentukan kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan 
atau organisasi tersebut. Keberhasilan dan kecakapan pelaksanaan pekerjaan 
dalam suatu organisasi sangat bergantung pada kinerja karyawannya. Sehingga 
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kemampuan kerja merupakan hal penting bagi seorang karyawan untuk dapat 
menyelesaikan pekerjaan dengan baik (Frans, 2011). 
2. Jenis-jenis Kemampuan 
Menurut Hersey dan Blanchard dalam Agus Dharma (1995:5-6) 
mengatakan kemampuan kerja merupakan suatu keadaan yang ada pada diri 
pekerja yang secara sungguh-sungguh berdaya guna dan berhasil dalam bekerja 
sesuai bidang pekerjaannya. Dalam pembentukannya, kemampuan kerja mengacu 
kepada beberapa indikator, menurut Hersey dan Blanchard antara lain sebagai 
berikut 
a. Kemampuan teknis terkait kemampuan terhadap penguasaan peralatan 
kerja, prosedur dan metode kerja dan memahami peraturan tugas atau 
pekerjaan. 
b. Kemampuan konseptual merupakan kemampuan memahami kebijakan, 
tujuan dan target perusahaan. 
c. Kemampuan sosial merupakan kemampuan bekerja sama dengan rekan 
kerja tanpa konflik, kemampuan bekerja sama dalam tim serta 
kemampuan berempati. 
3. Cara Meningkatkan Kemampuan Kerja 
Menurut Soegiyono (2007:105) untuk meningkatkan kemampuan kerja 
karyawan ada tiga komponen yang meliputi : 
a. Upaya mengembangkan dan memelihara pertumbuhan rohani dan jasmani 
serta usaha menjaga kesehatan. Jika seseorang memiliki pertumbuhan 
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fisik dan psikis yang kuat maka ia akan memiliki potensi dan peluang 
yang besar untuk ditumbuhkan dan dikembangkan kemampuan kerjanya.  
b. Upaya bukan hanya terbatas pada kemampuan ratio dan fisik untuk 
memecahkan masalah-masalah yang dihadapi dalam jangka pendek, akan 
tetap mencakup ketahanan, keuletan fisik dan mental dalam mengatasi 
berbagai kesulitan dan tekanan dalam pekerjaan sehingga selesai dan 
mencapai hasil. 
c. Upaya agar seseorang setelah memiliki kemampuan kerja adalah 
mempekerjakannya untuk membuat agar setiap organisasi yang memiliki 
kemampuan dimanfaatkan untuk memberikan kesejahteraan kepada 
masyarakat. 
Kemungkinan besar bekerja karyawan yang lebih tinggi dicapai bila 
manajemen telah memastikan kemampuan dan kemudian menjamin 
bahwa karyawan dalam pekerjaannya mempunyai kemampuan 
(Robbins,2001). 
4. Kemampuan kerja dalam Pandangan Islam 
Allah telah menganugerahkan seseorang dengan keahlian dan 
kemampuannya masing-masing. Manusia merupakan sumber daya manusai yang 
paling penting untuk mencapai suatu keberhasilan. Untuk itu semua harus 
diperhatikan kualitas sumber daya manusia, seperti : bakat, tenaga, kreativitas, 
dan usaha kepada organisasi. Islam mendorong umatnya untuk memilih seseorang 
berdasarkan pengetahuan, pengalaman dan kemampuan. Firman Allah dalam 
QS.Yusuf/12:55 : 
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                      
Terjemahanya : 
Berkata Yusuf: "Jadikanlah Aku bendaharawan negara (Mesir); 
Sesungguhnya Aku adalah orang yang pandai menjaga, lagi berpengetahuan" 
(Kementerian Agama RI 2010). 
 
Ayat ini menegaskan bahwa dalam menduduki jabatan pemerintahan, 
seseorang harus berkompeten dan dapat mewujudkan kemaslahatan bagi manusia 
dan kaum Muslimin secara khusus.  
Dalam pandangan syariah atau perspektif Islam telah memberikan 
rambu-rambu untuk mendapatkan sumber daya manusia yang professional . 
profesionalisme telah dianjurkan sebagaimana disbutkan dalam QS. Al-Isra/17:36  
                   
            
Terjemahnya : 
“Dan janganlah kamu mengikuti apa yang kamu tidak mempunyai 
pengetahuan tentangnya. Sesungguhnya pendengaran, penglihatan dan hati, 
semuanya itu akan diminta pertanggungan jawabnya (Kementerian Agama RI 
2010)  
 
Ayat ini menjelaskan larangan bekerja tanpa ilmu. Bekerja harus mempunyai 
pengetahuan yang cukup dalam bidang tersebut, karena semua amal yang kita 
lakukan akan dipertanggungjawabkan dihadapn Allah swt.  
Hadis bukhari juga menyebutkan : 
.إ َةَعاَّسلا أرِظَتأ نَاف ِهِل أَهأ ِأيَْغ َلَِإ ُر أمَ ألْا َد ِسُو اَذ.ِ. 
Artinya : 
             “Apabila suatu urusan diserahkan kepada yang bukan ahlinya, maka 
tunggulah saat kehancuran” 
 
Hadis ini menguatkan QS. Al- Isra ayat 36 bahwa bekerja harus sesuai ahlinya. 
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C. Tinjauan Umum tentang Kinerja 
1. Definisi Kinerja 
Menurut Hasibuan (2005:105) kinerja adalah suatu hasil kerja yang 
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya 
yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. 
Secara teori terdapat banyak sekali faktor yang berhubungan dengan kinerja 
pegawai. Faktor-faktor tersebut bisa saja bersumber dari organisasi, dari pegawai 
itu sendiri maupun dari faktor luar pegawai.   
Kinerja merupakan performance atau untuk kerja. Kinerja dapat diartikan 
sebagai prestasi kerja atau pelaksanaan kerja atau hasil unjuk kerja. August W. 
Smith menyatakan bahwa : “performance is output derives from processes, human 
otherwise”, Kinerja merupakan hasil dari suatu proses yang dilakukan manusia. 
Maier menyatakan penilaian kinerja atau prestasi kerja sebagai suatu kesuksesan 
yang dihasilkan seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Lebih tegas lagi 
Lawlwer and Poter menyatakan bahwa kinerja adalah “succesfull role 
achievement” yang diperoleh seseorang dari perbuatannya (As/ad, 1991 : 46-47). 
Berdasarkan hal tersebut, maka kinerja atau prsetasi kerja merupakan hasil yang 
dicapai seseorang menurut ukuran yang berlaku, dalam kurun waktu tertentu, 
berkenaan dengan pekerjaan serta perilaku dan tindakannya. 
Kinerja pegawai adalah tngkat pencapaian hasil terhadap para pegawai 
mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan. Dengan kata lain kinerja adalah 
tingkat hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan pekerjaan dengan 
persyaratan-persyaratan yang telah ditetapkan. Simamora (2004: 339) 
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2. Penilaian Kinerja 
Penilaian kinerja dikenal dengan istilah “performance rating atau 
performance appraisal”. Menurut Munandar (2008:287), penilaian kinerja adalah 
proses penilain ciri-ciri kepribadian, perilaku kerja, dan hasil kerja seseorang 
tenaga kerja yang dianggap menunjang untuk kerjanya, yang digunakan sebagai 
bahan pertimbangan untuk pengambilan keputusan. 
Sedangkan menurut Sastrohadiwiryo (2003:231), penilaian kinerja adalah 
suatu kegiatan yang dilakukan manajemen untuk menilai kinerja tenaga kerja 
(prajurit) dengan cara membandingkan kinerja dengan uraian diskripsi dalam 
suatu periode tertentu.  
Unsur-unsur yang perlu diadakan penilaian dalam proses penilaian 
kinerja sebagai berikut: 
a. Kesetiaan adalah tekad dan kesanggupan tenaga kerja atau karyawan 
mentaati melaksanakan dan mengamalkan sesuatu yang ditaati dengan 
penuh kesadaran dan tanggung jawab. 
b. Prestasi kerja adalah kinerja yang dicapai oleh tenaga kerja atau 
karyawan dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang diberikan 
kepadanya. 
c. Tanggung jawab adalah kesanggupan seorang tenaga kerja atau 
karyawan dalam menyelenggarakan tugas dan pekerjaan yang diserahkan 
kepadanya sebaik-baiknya dan tepat waktu serta berani mengambil resiko 
atas keputusan yang telah diambilnya atau tindakan yang dilakukannya. 
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d. Ketaatan adalah kesangupan seorang tenaga kerja atau karyawan untuk 
mentaati segala ketetapan, perundang-undangan dan peraturan kedinasan 
yang berlaku. 
e. Kejujuran adalah ketulusan hati seorang tenaga kerja atau karyawan 
dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan serta kemampuan untuk tidak 
menyalahgunakan wewenang yang telah diberikan kepadanya. 
f. Kerjasama adalah kemampuan seorang tenaga kerja atau karyawan untuk 
bekerja bersama-sama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu 
tugas dan pekerjaan yang telah ditetapkan. 
g. Prakarsa adalah kemampuan seorang tenaga kerja atau karyawan untuk 
mengambil keputusan, langkah-langkah atau melaksanakan suatu 
tindakan yang diperlukan dalam melaksanakan tugas pokok tanpa 
menunggu perintah dan bimbingan. 
h. Kepemimpinan adalah kemampuan yang dimiliki seorang tenaga kerja 
atau karyawan untuk meyakinkan orang lain sehingga dapat dikerahkan 
secara maksimum untuk melaksanakan tugas pokok. 
Indikator-indikator kinerja karyawan menurut Chester I.Barnard dalam 
Suyadi Prawirisentono (2008:27-32), adalah sebagai berikut : 
a. Efektivitas dan Efisiensi adalah Efektivitas dari suatu organisasi apabila 
tujuan suatu organisasi dapat dicapai sesuai dengan kebutuhan yang 
direncanakan, efisiensi berkaitan dengan jumlah pengorbanan yang 
dikeluarkan dalam mencapai tujuan. 
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b. Otoritas dan Tanggung Jawab, Dalam hal ini otoritas adalah wewenang 
yang dimiliki seseorang untuk memerintah orang lain (bawahannya) 
untuk melaksanakan tugas yang dibebankan kepada masing-masing 
bawahan dalam suatu organisasi. Sedangkan tanggung jawab adalah 
bagian yang tidak terpisahkan atau sebagai akibat dari kepemilikan 
wewenang tersebut. Bila ada wewenang berarti dengan sendirinya 
muncul tanggung jawab. 
c. Disiplin karyawan sebagai ketaatan karyawan bersangkutan dalam 
menghormati perjanjian kerja dimana karyawan bekerja. 
d. Inisiatif adalah inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas 
dalam bentuk ide untuk suatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. 
Setiap inisiatif sebaliknya mendapat perhatian atau tanggapan positif dari 
atasan.  
Menurut Veithzal Rivai (2005 : 549), penilaian kinerja mengacu pada 
suatu sistem formal dan terstruktur yang digunakan untuk mengukur, menilai, dan 
mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, perilaku, dan hasil, 
termasuk tingkat ketidakhadiran. Dengan demikian, penilaian kinerja adalah 
merupakan  hasil dalam karyawan dalam lingkup tanggung jawabnya. Di dalam 
dunia usaha yang berkompetensi dalam tataran global, maka karyawan 
memerlukan kinerja yang tinggi. Pada saat yang bersamaan, karyawan 
memerlukan umpan balik  atas hasil kerja mereka sebagai panduan bagi perilaku 
mereka di masa yang akan datang.  
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Penilaian kinerja yang baik harus mampu menciptakan gambaran yang 
tepat mengenai kinerja karyawan yang dinilai. Penilaian tidak hanya ditujukan 
untuk menilai dan memperbaiki kinerja yang buruk, namun juga untuk 
mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik lagi. Berkaitan dengan hal ini, 
penilaian kinerja membutuhkan standar pengukuran, cara penilaian dan analisa 
data hasil  pengukuran, serta tindak lanjut atas hasil pengukuran (Suwatno dan 
Priansa, 2011: 199). 
3. Tujuan Penilaian Kinerja 
Menurut Veithzal Rivai (2006), penilaian kinerja mempunyai beberapa 
tujuan dan manfaat bagi perusahaan dan karyawan yang dinilai antara lain :  
a. Untuk mengetahui tingkat prestasi pegawai dalam bekerja 
b. Pemberian imbalam yang serasi 
c. Mendorong pertanggungjawaban pegawai 
d. Sebagai pembeda antara pegawai yang satu dengan pegawai yang lain. 
e. Pengembangan sumber daya manusia yang meliputi petugasan. 
f. Meningkatkan motivasi kerja 
g. Meningkatkan etos kerja. 
h. Sebagai alat memperoleh umpan balik dari pegawai untuk memperbaiki 
desain pekerjaan. 
i. Mengidentifikasi dan menghilangkan hambatan-hambatan agar kinerja 
menjadi baik 
j. Mengembangkan dan menetapkan kompensasi pekerjaan. 
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4. Kinerja dalam Pandangan Islam 
 Seorang muslim dianjurkan untuk melakukan sesuatu dengan 
prestasi yang baik. Dalam Al-Qur’an pun dijelaskan mengenai imbalan bagi 
seseorang  yang bekerja dengan baik seperti dalam QS. An-Nahl/12:97 : 
                          
              
 
Terjemahannya :  
“Barang siapa yang mengerjakan amal saleh, baik laki-laki maupun 
perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguhnya akan Kami berikan 
kepadanya kehidupan yang baik dan sesungguhnya akan Kami beri balasan 
kepada mereka dengan pahala yang lebih baik dari apa yang telah mereka 
kerjakan”. ( Kementerian Agama RI 2010) 
 
Ayat ini menegaskan bahwa balasan atau imbalan bagi mereka yang 
beramal saleh adalah imbalan dunia dan imbalan akherat. maka seorang yang 
bekerja pada suatu badan usaha (perusahaan) dapat dikategorikan sebagai amal 
saleh, dengan syarat perusahaannya tidak memproduksi/menjual atau 
mengusahakan barang-barang yang haram. Dengan demikian, maka seorang 
karyawan yang bekerja dengan benar, akan menerima dua imbalan, yaitu imbalan 
di dunia dan imbalan di akherat. 
Di jelaskan dalam tafsir Al-Misbah : Barang siapa yang mengerjakan 
amal saleh, apapun jenis kelaminnya, baik laki-laki maupun perempuan, sedang 
dia adalah mukmin yakni amal yang dilakukannya lahir atas dorongan keimanan 
yang shahih, maka sesungguhnya pasti akan kami berikan kepadanya masing-
masing kehidupan yang baik di dunia ini dan sesungguhnya akan kami berikan 
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balasan kepada mereka semua di dunia  dan di akherat dengan pahala yang 
lebih    baik dan   berlipat  ganda dari  apa   yang telah mereka kerjakan (M. 
Quraish Shihab, 2009). 
[ 
D. Hubungan Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan 
Robbins (2010) menyatakan bahwa untuk memaksimalkan motivasi, 
pegawai perlu mempersepsikan bahwa upaya yang dikeluarkan mengarah ke 
evaluasi kinerja yang diharapkan akan menghasilkan imbalan yang dihargai. 
Mengikuti model harapan dari motivasi, jika sasaran yang diharapkan tidak jelas, 
jika kriteria pengukuran samar-samar dan jika pegawai kekurangan keyakinan diri 
bahwa upaya tersebut akan mengarah ke penilaian yang memuaskan mengenai 
kinerja atau meyakini bahwa akan ada pembayaran yang tidak memuaskan oleh 
organisasi bila sasaran kinerja tercapai, maka dapat diperkirakan individu akan 
bekerja jauh dibawah potensinya. 
Seseorang akan selalu mendambakan penghargaan terhadap hasil 
pekerjaannya dan mengharapkan imbalan yang adil. Penilaian kinerja perlu 
dilakukan subyektif mungkin karena akan memotivasi karyawan dalam 
melakukan kegiatannya. Disamping itu pula penilaian kinerja dapat memberikan 
informasi untuk kepentingan pemberian gaji, promosi dan melihat perilaku 
karyawan  (Angke, 2012). 
Motivasi yang baik dapat menunjang keberhasilan suatu organisasi dalam 
mencapai tujuannya. Sebab melalui adanya faktor tersebut akan meningkatkan 
tingkat kinerja karyawan yang optimal sehingga menunjang keberhasilan 
organisasi. Motivasi merupakan hal yang berperan penting dalam meningkatkan 
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suatu efektifitas kerja. Karena orang yang mempunyai motivasi yang tinggi akan 
berusaha dengan sekuat tenaga supaya pekerjaannya dapat berhasil dengan sebaik-
baiknya, akan membentuk suatu peningkatan kinerja (Angke, 2012). 
 
E. Hubungan Kemampuan Kerja dengan Kinerja Karyawan 
 Robbins (2001) tingkat kinerja pegawai akan sangat tergantung pada 
faktor kemampuan pegawai itu sendiri seperti tingkat pendidikan, 
pengetahuan, pengalaman dimana dengan tingkat kemampuan yang semakin 
tinggi akan mempunyai kinerja semakin tinggi pula. Dengan demikian tingkat 
pendidikan, pengetahuan dan pengalaman yang rendah akan berdampak 
negatif pada kinerja pegawai. 
kemampuan dalam hubungan dengan pekerjaan adalah suatu keadaan 
pada seseorang yang secara penuh kesungguhan, berdayaguna dan 
berhasilguna melaksanakan pekerjaan sehingga menghasilkan sesuatu yang 
optimal. Kemampuan individu sebagai nilai yang dimiliki aparatur daerah 
menjadikan suatu kekuatan dalam menanggapi setiap kejadian – kejadian atau 
persoalan dilingkungan pekerjaan. Kemampuan individu yang terbentuk 
dengan baik akan memberikan pengaruh positif dengan kinerja organisasi 
(Moenir (1987) dalam Wahyuningrum, 2008). 
Dari beberapa pendapat teori tersebut dapat disimpulkan bahwa 
kemampuan pegawai akan menentukan kinerja organisasi. Dengan demikian 
semakin tinggi kemampuan pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya maka 
semakin tinggi kinerja pegawai. (Saka, 2014) 
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F. Kerangka Teori  
Berdasarkan dari tinjauan pustaka, maka disusun suatu kerangka teori 
tentang kinerja karyawan. Kerangka teori dalam penelitian ini dapat dilihat pada 
gambar 2.1.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2.1 Kerangka Teori 
 
 
 
 
 
 
Faktor Motivasi Kerja 
(Fredrig Herzberg) : 
 
1) Prestasi 
2) Pengakuan 
3) Pekerjaan itu sendiri 
4) Tanggung Jawab 
5) Kemajuan 
6) Pengembangan 
Potensi Individu 
Kemampuan 
(Harsey Blanchard) 
1) Kemampuan Tekhnis 
2) Kemampuan 
Konseptual 
3) Kemampuan Sosial 
 
 
 
Kinerja Pegawai 
(Chester I.Bernard) 
1) Efektifitas & Efisiensi 
2) Otoritas& Tanggung 
Jawab 
3) Disiplin 
4) Inisiatif 
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G. Kerangka Konsep 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
Gambar 2.2 Kerangka Konsep 
Keterangan  : 
                  : Variabel Bebas 
   : Variabel Terikat 
    
 
 
 
 
Motivasi (X1) 
1) Prestasi 
2) Pengakuan 
3) Pekerjaan itu 
sendiri 
4) Tanggung Jawab 
5) Kemajuan 
6) Pengembangan 
Potensi Individu 
 
 
Kemampuan (X2) 
1) Kemampuan 
Tekhnis 
2) Kemampuan 
Konseptual 
3) Kemampuan 
Sosial 
Kinerja (Y) 
1) Efektifitas & 
Efiseinsi 
2) Otoritas & 
Tanggung Jawab 
3) Disiplin 
4) Inisiatif 
 
- Dependability 
- Initiative 
 
45 
 
BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
1. Jenis Penelitian 
Jenis Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis penelitian 
analitik kuantitatif. 
2. Lokasi Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa, yang 
berlokasi di Jl. Dr Wahidin Sudirohusodo No 47.  
B. Pendekatan Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian analitik dengan pendekatan Cross 
Sectional, dimana variabel bebas dan terikat diobvervasi sekaligus pada saat yang 
sama untuk mengetahui hubungan motivasi kerja dan kemampuan terhadap 
kinerja karyawan. 
C. Populasi Dan Sampel Penelitian 
1. Populasi  
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas Kesehatan 
Kabupaten Gowa. Total keselurahan jumlah pegawai sebanyak 81 orang. 
2. Sampel 
Sampel merupakan bagian yang diteliti. Dalam penelitian ini yang menjadi 
sampel ialah pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa. 
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Sampel diambil dengan menggunakan teknik total sampling, dimana semua 
populasi yang ada diambil secara keseluruhan untuk dijadikan responden 
penelitian yaitu sebanyak 81 orang. 
Pemilihan sampel dalam penelitian ini berdasarkan kriteria berikut ini : 
1. Responden adalah pegawai yang bekerja di Dinas Kesehatan Kabupaten 
Gowa 
2. Bersedia untuk diwawancarai. 
3. Responden dapat berkomunikasi dengan baik. 
D. Metode Pengumpulan Data 
Pengumpulan data penelitian dilakukan dengan cara sebagai berikut:  
1. Data primer adalah data yang diambil secara langsung oleh peneliti dari 
sumbernya yang diperoleh melalui teknik pengumpulan data dengan 
menggunakan kuesioner. 
2. Data sekunder adalah data yang tidak diambil secara langsung oleh 
peneliti tetapi melalu pihak kedua. Sumber data sekunder dalam 
penelitian ini diperoleh dari dokumen di dinas kesehatan kabupaten 
gowa. 
E. Instrumen Peneltian 
Instrumen penelitian yang dijadikan sebagai alat untuk mengumpulkan data 
dalam peneltian ini adalah kuesioner yang berisi sejumlah pertanyaan maupun 
pernyataan untuk menggali beberapa informasi dari responden. Instrumen yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah 
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1. Kuesioner yang terdiri dari : 
a. Kuesioner untuk mengetahui katakteristik pegawai meliputi : nama, alamat, 
umur, Jenis Kelamin, pendidikan,lamamasa bekerja dan jabatan.  
b. Format yang digunakan dalam kuisioner adalah format skala likert yaitu skala 
nilai 1-5. Nilai yang dimaksud adalah skor atas jawaban responden dimana 
STS (Sangat Tidak Setuju) nilainya 1, TS (Tidak Setuju) nilainya 2, KS 
(Kurang Setuju) nilainya 3, S (Setuju) nilainya 4, dan SS (Sangat Setuju) 
nilainya 5. 
1 Sangat Setuju  : Skor 5 
2        Setuju   : Skor 4 
3 Kurang Setuju  : Skor 3 
4 Tidak Setuju   : Skor 2 
5        Sangat Tidak Setuju : Skor 1 
2. Alat tulis kantor (ATK) seperi pulpen, pensil 
3. Alat/Media yaitu handphone yang digunakan untuk dokumentasi kegiatan 
selama penelitian berlansung. 
F. Teknik Pengolahan dan Analisis Data 
1. Pengolahan Data 
Dalam suatu penelitian, pengolahan data merupakan salah satu langkah yang 
penting untuk memperoleh penyajian data sebagai hasil yang berarti dan 
kesimpulan yang baik (Notoatmodjo,2010).   
Proses pengolahan data dalam penelitian ini melalui proses sebagai berikut : 
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a. Editing, kegiatan untuk melakukan pengecekan, perbaikan, dan penyuntingan 
isian kuesioner. Penyuntingan data yang dilakukan untuk menghindari 
kesalahan atau kemungkinan adanya kuesioner yang belum terisi. 
b. Coding, pemberian kode dan scoring pada tiap jawaban untuk memudahkan 
proses entry data. 
c. Entry data, setelah proses coding dilakukan pemasukan data ke komputer. 
d. Cleaning, sebelum analisis data dilakukan pengecekan dan perbaikan terhadap 
data yang sudah masuk. 
2. Analisis Data 
Data primer dan sekunder yang telah diperoleh dianalisis melalui proses 
pengolahan data dengan menggunakan program Microsoft Excel dan Statistic 
Package for Sosial Science (SPSS) versi 17.00  dengan menggunakan uji univariat 
dan bivariat. 
a. Analisis Univariat 
Analisis univariat dilakukan untuk mendeskripsikan atau menggambarkan 
setiap variabel yang akan diteliti, baik variabel independen maupun variabel 
dependen. 
b. Analisis Bivariat 
Analisis bivariat adalah analisis yang tujuannya untuk mengetahui 
hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen. Analisis ini 
dilakukan dalam bentuk tabulasi silang (crosstab) dengan menggunakan program 
data SPSS ( Statistic Package For Sosial Science) dengan uji statistic chi-square. 
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Pengujian dilakukan berdasarkan nilai Probabilitas (ρ), pengambilan 
kesimpulan dapat diketahui dengan syarat sebagai berikut:  
a. Jika probabilitas < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima 
b. Jika probabilitas > 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak 
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BAB IV 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 
1. Visi dan Misi Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa 
a. Visi  
“Terwujudnya Gowa Sebagai Kabupaten Sehat”. 
Misi Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa adalah : 
1) Menyiapkan sarana dan prasarana pelayanan kesehatan 
2) Memelihara dan meningkatkan pelayanan yang bermutu, merata dan 
terjangkau 
3) Mendorong kemandirian hidup sehat 
4) Memelihara dan meningkatkan Kesehatan Individu, Keluarga dan 
Masyarakat beserta lingkungannya. 
2. Keadaan Gografis 
Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa berada pada 12° 38.16’ Bujur Timur 
dari Jakarta dan 5°33.6’ Bujur Timur dari Kutub Utara sedangkan letak wilayah 
administrasinya antara 12° 33. 19’ hingga 13° 15. 17’ Bujur Timur dan 5° 5’ 
hingga 5° 34.7’5’ Lintang Selatan dari Jakarta, dengan batas-batas wilayah : 
1) Sebelah Utara : Kota Makassar dan Kabupaten Maros 
2) Sebelah Timur : Kabupaten Sinjai, Kabupaten Bulukumba dan Bantaeng 
3) Sebelah Selatan : Kabupaten Takalar dan Kabupaten Jeneponto 
4) Sebelah Barat : Kota Makassar dan Kabupaten Takalar 
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3. Struktur Organisasi 
Struktur Organisasi Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
  
 
 
 
 
 
Keterangan : ------------ Garis Koordinasi 
                                         Garis Komando 
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B. Hasil Penelitian 
Penelitian dilaksanakan di Dinas Kesehatan Kabupten Gowa mulai 
tanggal 17 juli-17 agustus 2017. Pengumpulan data menggunakan kuesioner. 
Sampel dalam penelitian ini berjumlah 81 responden diambil dari seluruh 
populasi. Data yang ditemukan dikumpulkan kemudian di input dan dianalisis 
dengan program spss. Analisis data dilakukan menggunakan Uji Fisher dengan 
tingkat kemaknaan p<0,05, jika nilai p <0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima 
1. Analisis Univariat 
Berdasarkan hasil penelitian terhadap 81 orang responden yang 
merupakan pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa, peneliti memperoleh 
karakteristik responden yang dikelompokkan berdasarkan usia, jenis kelamin, 
pendidikan, dan masa kerja yang dapat dilihat pada tabel 1 sampai 5. 
a. Usia 
Dari hasil penelitian karakteristik menurut usia responden didapatkan 
hasil sebagai berikut : 
Tabel 4.1 
Karakteristik Responden berdasarkan Kelompok Usia 
Di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa 
 Tahun 2017 
Usia Frekuensi  
n    % 
<25 2 2.5 
25-34 14 17.3 
35-44 14 17.3 
45-54 40 49.4 
>54 11 13.6 
Total 81 100 
Sumber : Data Primer, Tahun 2017 
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Pada tabel 4.1  menunjukkan kelompok umur tertinggi responden adalah 
45-54 tahun sebanyak 40 responden (49,4%) dan kelompok umur terendah adalah 
<25 tahun sebanyak 2 responden (2,5%). 
b. Jenis kelamin 
Dari hasil penelitian karakteristik menurut jenis kelamin responden 
didapatkan hasil sebagai berikut: 
Tabel 4.2 
Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin 
Di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa 
Tahun 2017 
Jenis Kelamin Frekuensi  
n  % 
Laki-laki  31 38,3 
Perempuan 50 61,7 
Total 81 100 
Sumber : Data Primer, Tahun 2017 
Pada tabel 4.2 distribusi frekuensi responden berdasarkan jenis kelamin 
menunjukkan bahwa dari 81 responden, terdapat 31 responden (38,3%) yang 
berjenis kelamin laki-laki  sedangkan terdapat 50 responden (61,7%) yang 
berjenis kelamin perempuan 
c. Pendidikan 
Dalam penelitian ini diperoleh gambaran tentang tingkat pendidikan 
terakhir yang ditempuh oleh responden. Distribusi responden menurut tingkat 
pendidikan dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
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Tabel 4.3 
Karakteristik Responden berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa 
Tahun 2017 
Tingkat pendidikan Frekuensi  
n  % 
SMA 4 4.9 
Diploma 12 14.8 
S1 49 60.5 
S2 16 19.8 
Total 81 100 
Sumber : Data Primer, Tahun 2017 
Pada tabel 4.3 menunjukkan bahwa dari 81 responden diperoleh 
pendidikan tertinggi yaitu S1 sebanyak 49 responden (60.5%) dan terendah yaitu 
SMA sebanyak 4 responden (4,9%). 
d. Masa Kerja 
Dalam penelitian ini diperoleh masa kerja responden di Dinas Kesehatan 
Kabupaten Gowa. Distribusi responden menurut masa kerja dapat dilihat pada 
tabel berikut: 
Tabel 4.4 
Karakteristik Responden berdasarkan Masa Kerja 
Di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa 
Tahun 2017 
Lama Kerja Frekuensi  
n  % 
<10 ahun 18 22,2 
>10 tahun 63 77,8 
Total 30 100 
Sumber : Data Primer, Tahun 2017 
Pada tabel 4.4 distribusi frekuensi responden berdasarkan masa kerja 
menunjukkan bahwa dari 81 responden, terdapat  63  responden (77,8%) dengan 
masa kerja >10 tahun , sedangkan responden dengan masa kerja <10 tahun 
memiliki jumlah yang paling sedikit yaitu 18 responden (22,2%). 
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2. Karakteristik Variabel Penelitian 
Karakteristik variabel pada penelitian ini adalah motivasi kerja yang 
diukur berdasarkan prestasi (achiviement), pengakuan (Recognition), pekerjaan itu 
sendiri (the work it self), tanggung jawab (responsibility), dan kemajuan 
(advancement). Variabel-variabel tersebut telah dianalisis sesuai dengan kriteria 
objektif yang digunakan pada penelitian ini. 
a. Prestasi (Achiviement) 
Pada penelitian ini, prestasi responden diukur berdasarkan pencapaian 
yang didapatkan pegawai selama bekerja. Prestasi diukur dengan menggunakan 
10 pertanyaan dengan lima pilihan jawaban. Responden yang memperoleh 
presentasi jawaban ≥ 60% dikategorikan dalam prestasi baik dan responden yang 
memperoleh  presentasi  jawaban < 60% dikategorikan dalam prestasi yang 
kurang . Karakterisitk responden berdasarkan prestasi yang diperoleh dapat dilihat 
pada tabel berikut : 
Tabel 4.5 
Distribusi  Responden berdasarkan Tingkat Prestasi 
Di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa Tahun 2017 
Prestasi Frekuensi  
n  % 
Baik 78 96,3 
Kurang 3 3,7 
Total 81 100 
Sumber: Data Primer, Tahun 2017 
Pada tabel 4.5 distribusi responden berdasarkan  prestasi menunjukkan 
bahwa dari 81 responden, terdapat 78 responden (96,3%) dengan prestasi yang 
baik, sedangkan terdapat 3 responden (3,7%) dengan pretasi yang kurang. 
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b. Pengakuan (Recognition) 
Pada penelitian ini, variabel pengakuan (Recognition) diukur berdasarkan 
tingkat kepuasan atas pengakuan yang diperoleh pegawai dari pekerjaan itu 
sendiri diukur dengan menggunakan 15 pertanyaan dengan lima pilihan jawaban. 
Responden yang memperoleh presentasi jawaban ≥ 60% dikategorikan dalam 
pegawai puas atas pengakuan yang diperoleh dan responden yang memperoleh 
presentasi  jawaban< 60% dikategorikan dalam pegawai tidak puas atas 
pengakuan yang diperoleh . Karakterisitk responden berdasarkan pengakuan 
(Recognition) dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.6 
Distribusi Responden berdasarkan Tingkat Pengakuan 
Di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa Tahun 2017 
Pengakuan Frekuensi  
n  % 
Puas 76 96,3 
Tidak puas 5 3,7 
Total 81 100 
Sumber: Data Primer, Tahun 2017 
Pada tabel 4.6 menunjukkan bahwa dari 81 responden diperoleh 76 
responden merasa puas terhadap pengakuan yang diperoleh di tempat kerja dan 5 
responden (3,7%) merasa tidak puas terhadap pengakuan yang diperolehnya. 
c. Pekerjaan itu sendiri 
Pada penelitian ini, pekerjaan itu sendiri responden diukur berdasarkan 
tingkat kepuasan atas tantangan yang dirasakan pegawai dari pekerjaannya diukur 
dengan menggunakan 12 pertanyaan dengan lima pilihan jawaban. Responden 
yang memperoleh presentasi jawaban ≥ 60% dikategorikan dalam pegawai puas 
atas pekerjaannya dan responden yang memperoleh presentasi  jawaban< 60% 
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dikategorikan dalam pegawai tidak puas atas pekerjaannya. Karakterisitk 
responden menurut pekerjaan itu sendiri dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.7 
Distribusi Responden berdasarkan pekerjaan itu sendiri Di Dinas Kesehatan 
Kabupaten Gowa  
Tahun 2017 
Pekerjaan itu sendiri Frekuensi  
n  % 
Puas 78 96,3 
Tidak puas 3 3,7 
Total 81 100 
Sumber: Data Primer, Tahun 2017 
Pada tabel 4.7 menunjukkan bahwa dari 81 pegawai yang dijadikan 
responden dalam penelitian ini diperoleh 78 pegawai (96,3%) yang merasa puas 
terhadap pekerjaannya dan 3 pegawai (3,7%) merasa tidak puas terhadap 
pekerjaammya. 
d.  Tanggung Jawab 
Pada penelitian ini, tanggung jawab responden diukur berdasarkan tinggi 
rendahnya kesadaran pegawai dalam bekerja sebagai perwujudan akan 
kewajubannya diukur dengan menggunakan 10 pertanyaan dengan lima pilihan 
jawaban. Responden yang memperoleh presentasi jawaban ≥ 60% dikategorikan 
dalam pegawai dengan tanggung jawab tinggi dan responden yang memperoleh 
presentasi  jawaban< 60% dikategorikan dalam pegawai dengan tanggung jawab 
yang kurang . Karakterisitk responden berdasarkan tanggung jawab dapat dilihat 
pada tabel berikut : 
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Tabel 4.8 
Distribusi Responden berdasarkan Tingkat tanggung jawab Di Dinas 
Kesehatan Kabupaten Gowa 
Tahun 2017 
Tanggung Jawab Frekuensi  
n  % 
Tinggi 79 97.5 
Rendah 3 2,5 
Total 81 100 
Sumber : Data Primer, Tahun 2017 
Pada tabel 4.8 menunjukkan bahwa dari 81 pegawai yang dijadikan 
responden dalam penelitian ini diperoleh 79 responden (97,5%) dengan tanggung 
jawab yang tingggi dan 3 responden (2,5%) dengan tanggung jawab yang rendah. 
e. Kemajuan 
Pada penelitian ini, kemajuan responden diukur berdasarkan ada tidaknya 
kemungkinan pegawai dapat maju dalam pekerjaannya diukur dengan 
menggunakan 11 pertanyaan dengan lima pilihan jawaban. Responden yang 
memperoleh presentasi jawaban ≥ 60% dikategorikan dalam pegawai ada 
kemajuan dalam pekerjaannya dan Responden yang memperoleh presentasi  
jawaban< 60% dikategorikan dalam tidak ada kemajuan dalam pekerjaannya. 
Karakterisitk responden berdasarkan kemajuan dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.9 
Distribusi Responden berdasarkan Tingkat Kemajuan Di Dinas Kesehatan 
Kabupaten Gowa 
Tahun 2017 
Kemajuan Frekuensi  
n  % 
Ada 75 92,6 
Tidak ada 6 7,4 
Total 81 100 
Sumber : Data Primer, Tahun 2017 
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Pada tabel 4.9 menunjukkan bahwa dari 81 pegawai yang dijadikn 
responden dalam penelitian ini diperoleh 75 responden (92,6%) dengan ada 
kemajuan dan 6 responden (7,4%) dengan tidak ada kemajuan yang didapat 
selama bekerja.  
f. Pengembangan potensi individu 
Pada penelitian ini, pengembangan potensi idividu responden diukur 
berdasarkan ada tidaknya kemungkinan pegawai berkembang dalam pekerjaannya 
diukur dengan menggunakan 15 pertanyaan dengan lima pilihan jawaban. 
Responden yang memperoleh presentasi jawaban ≥ 60% dikategorikan dalam 
pegawai dengan ada pengembangan potensi individu dan Responden yang 
memperoleh presentasi  jawaban< 60% dikategorikan dalam tidak ada 
pengembangan potensi individu yang di dapat dalam pekerjaannya. Karakterisitk 
responden berdasarkan pengembangan potensi individu dapat dilihat pada tabel 
berikut: 
Tabel 4.10 
Distribusi  Responden berdasarkan Tingkat pengembangan potensi individu 
Di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa Tahun 2017 
Pengembangan potensi 
individu 
Frekuensi  
n  % 
Ada 78 96,3 
Tidak ada 3 3,7 
Total 30 100 
Sumber: Data Primer, Tahun 2017 
Pada tabel 4.10 menunjukkan bahwa dari 81 pegawai yang dijadikan 
responden dalam penelitian ini diperoleh 78 responden (96,3%) dengan ada 
pengembangan potensi dan 3 responden dengan tidak ada pengembangan potensi 
individu. 
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g. Motivasi Kerja (Work Motivation) 
Pada penelitian ini, motivasi kerja responden diukur berdasarkan 
dorongan yang menimbulkan semangat kerja para pegwai dalam melaksanakan 
tugas yang diberikan kepadanya dalam usaha mencapai tujuan. Motivasi Kerja 
diukur dengan menggunakan 73 pertanyaan dengan lima pilihan jawaban. 
Responden yang memperoleh presentasi jawaban ≥ 60% dikategorikan dalam 
motivasi kerja pegawai tinggi dan responden yang memperoleh  presentasi  
jawaban < 60% dikategorikan dalam motivasi kerja yang rendah. Karakterisitk 
responden berdasarkan prestasi yang diperoleh dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.11 
Distribusi  Responden berdasarkan Motivasi Kerja  
Di Dinas Kesehatan Kabupaten GowaTahun 2017 
Motivasi Kerja Frekuensi  
n  % 
Baik 76 93,8 
Kurang 5 6,2 
Total 81 100 
Sumber: Data Primer, Tahun 2017 
Pada tabel 4.5 distribusi responden berdasarkan motvasi kerja 
menunjukkan bahwa dari 81 responden, terdapat 76 responden (93,8%) dengan 
motivasi kerja yang baik, sedangkan terdapat 5 responden (6,2%) dengan motivasi 
kerja yang kurang. 
h. Kemampuan Kerja 
Pada penelitian ini, kemampuan kerja diukur berdasarkan tingkat 
kemampuan teknis, konseptual dan sosial yang diukur dengan menggunakan 35 
pertanyaan dengan lima pilihan jawaban. Responden yang memperoleh presentasi 
jawaban ≥ 60% dikategorikan dalam kemampuan kerja yang baik dan responden 
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yang memperoleh presentasi  jawaban< 60% dikategorikan dalam kemampuan 
kerja yang kurang. Karakterisitk responden berdasarkan kemampuan kerja dapat 
dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.12 
Distribusi Responden berdasarkan Tingkat Kemampuan Kerja 
Di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa Tahun 2017 
Kemampuan Kerja Frekuensi  
n  % 
Baik 75 92,6 
Kurang 6 7,4 
Total 81 100 
Sumber: Data Primer, Tahun 2017 
Pada tabel 4.12 menunjukkan bahwa dari 81 pegawai yang dijadikan 
responden dalam penelitian ini diperoleh 75 pegawai (92,6%) dengan kemampuan 
kerja yang baik dan 6 pegawai (7,4%) pegawai dengan kemampuan kerja yang 
kurang. 
i. Kemampuan Teknis 
Pada penelitian ini, kemampuan teknis responden diukur berdasarkan 
tingkat pengetahuan dan penguasaan kegiatan yang bersangkutan dengan cara 
proses dan prosedur yang menyangkut pekerjaan alat-alat kerja. Kemampuan 
teknis diukur dengan menggunakan 15 pertanyaan dengan lima pilihan jawaban. 
Responden yang memperoleh presentasi jawaban ≥ 60% dikategorikan dalam 
kemampuan teknis yang baik dan responden yang memperoleh presentasi  
jawaban< 60% dikategorikan dalam kemampuan teknis yang kurang. 
Karakterisitk responden menurut kemampuan teknis dapat dilihat pada tabel 
berikut : 
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Tabel 4.7 
Distribusi Responden berdasarkan Kemampuan Teknis Di Dinas Kesehatan 
Kabupaten Gowa  
Tahun 2017 
Kemampuan Teknis Frekuensi  
n  % 
Baik 76 93,8 
Kurang 5 6,2 
Total 81 100 
Sumber: Data Primer, Tahun 2017 
Pada tabel 4.7 menunjukkan bahwa dari 81 pegawai yang dijadikan 
responden dalam penelitian ini diperoleh 76 pegawai (93,8%)  dengan 
kemampuan teknis yang baik dan 5 pegawai (6,2%)  dengan kemampuan teknis 
yang kurang. 
j.  Kemampuan Konseptual 
Pada penelitian ini, kemampuan konseptual responden diukur 
berdasarkan pengetahuan tentang kebijakan, tujuan dan target yang telah 
ditetapkan yang diukur dengan menggunakan 15 pertanyaan dengan lima pilihan 
jawaban. Responden yang memperoleh presentasi jawaban ≥ 60% dikategorikan 
dalam kemampuan konseptual yang baik dan responden yang memperoleh 
presentasi  jawaban< 60% dikategorikan dalam kemampuan konseptual yang 
kurang . Karakterisitk responden berdasarkan kemampuan kerja dapat dilihat pada 
tabel berikut  
Tabel 4.8 
Distribusi Responden berdasarkan Tingkat Kemampuan Konseptual 
Di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa 
Tahun 2017 
Kemampuan Konseptual Frekuensi  
n  % 
Baik 78 96,3 
Kurang 3 3,7 
Total 81 100 
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Pada tabel 4.8 menunjukkan bahwa dari 81 pegawai yang dijadikan 
responden dalam penelitian ini diperoleh 78 responden (96,3%) dengan 
kemampuan konseptual yang baik dan 3 responden (3,7%) dengan kemampuan 
konseptual yang kurang. 
k. Kemampuan Sosial 
Pada penelitian ini, kemampuan sosail responden diukur berdasarkan 
kemampuan bekerja sama dalam tim tanpa konflik dan berempati dengan 
menggunakan 15 pertanyaan dengan lima pilihan jawaban. Responden yang 
memperoleh presentasi jawaban ≥ 60% dikategorikan dalam kemampuan sosail 
yang baik dan Responden yang memperoleh presentasi  jawaban< 60% 
dikategorikan dalam kemampuan sosial yang kurang. Karakterisitk responden 
berdasarkan kemampuan sosial dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.15 
Distribusi Responden berdasarkan Tingkat Kemampuan Sosial Di Dinas 
Kesehatan Kabupaten Gowa 
Tahun 2017 
Kemampuan sosial Frekuensi  
n  % 
Baik 78 96,3 
Kurang 3 3,7 
Total 81 100 
Sumber : Data Primer, Tahun 2017 
Pada tabel 4.15 menunjukkan bahwa dari 81 pegawai yang dijadikn 
responden dalam penelitian ini diperoleh 78 responden (96,3%) dengan 
kemampuan sosial yang baik dan 3  responden (3,7%) dengan kemampuan sosial 
yang kurang. 
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l. Kinerja 
Pada penelitian ini, kinerja responden diukur berdasarkan perilaku yang 
ditampilkan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan berdasarkan efektifitas dan 
efsiensi, otoritas dan tanggung jawab, disiplin, serta inisiatif pegawai diukur 
dengan menggunakan 40 pertanyaan dengan lima pilihan jawaban. Responden 
yang memperoleh presentasi jawaban ≥ 60% dikategorikan dalam kinerja baik dan 
Responden yang memperoleh presentasi  jawaban< 60% dikategorikan dalam 
kinerja kurang. Karakterisitk responden berdasarkan kinerja dapat dilihat pada 
tabel berikut: 
Tabel 4.16 
Distribusi  Responden berdasarkan Kinerja 
Di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa Tahun 2017 
Kinerja Frekuensi  
n  % 
Baik 78 96,3 
Kurang 3 3,7 
Total 30 100 
Sumber: Data Primer, Tahun 2017 
Pada tabel 4.16 menunjukkan bahwa dari 81 pegawai yang dijadikan 
responden dalam penelitian ini diperoleh 78 responden (96,3%) dengan kinerja 
baik dan 3 responden (3,7%) dengan kinerja kurang. 
m. Efektifitas dan efisiensi 
Pada penelitian ini, Efektifitas dan efisiensi responden diukur 
berdasarkan efektifitas dan efisiensi pegawai dalam bekerja sehingga tujuan yang 
dicapai dan jumlah pengorbanan yang dikeluarkan sesuai dengan yang ingin 
dicapai. Efektifitas dan Efisiensi pegawai diukur dengan menggunakan 11 
pertanyaan dengan lima pilihan jawaban. Responden yang memperoleh presentasi 
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jawaban ≥ 60% dikategorikan dalam Efektifitas dan Efisiensi yang baik dan 
responden yang memperoleh presentasi  jawaban <60% dikategorikan dalam 
efektifitas dan efisiensi yang kurang. Karakterisitk responden menurut Efektifitas 
dan Efisiensi dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.17 
Distribusi Responden berdasarkan Efektifitas dan Efisiensi Di Dinas 
Kesehatan Kabupaten Gowa  
Tahun 2017 
Efektifitas dan Efisiensi Frekuensi  
n  % 
Baik 80 98,8 
Kurang 1 1,2 
Total 81 100 
Sumber: Data Primer, Tahun 2017 
Pada tabel 4.17 menunjukkan bahwa dari 81 pegawai yang dijadikan 
responden dalam penelitian ini diperoleh 80 pegawai (98,8%)  dengan efektifitas 
dan efisiensi yang baik dan 1 pegawai (1,2%)  dengan kemampuan teknis yang 
kurang. 
n.  Otoritas dan tanggung jawab 
Pada penelitian ini, otoritas dan tanggung jawab responden diukur 
berdasarkan tinggi rendahnya wewenang dan tanggung jawab pegawai terhadap 
tugas yang diberikan yang diukur dengan menggunakan 9 pertanyaan dengan lima 
pilihan jawaban. Responden yang memperoleh presentasi jawaban ≥ 60% 
dikategorikan dalam otoritas dan tanggung jawab yang tinggi dan responden yang 
memperoleh presentasi  jawaban< 60% dikategorikan dalam otoritas dan 
tanggung jawab yang rendah. Karakterisitk responden berdasarkan kemampuan 
kerja dapat dilihat pada tabel berikut  
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Tabel 4.18 
Distribusi Responden berdasarkan Tingkat otoritas dan tanggung 
jawab Di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa 
Tahun 2017 
Otoritas danTanggung 
Jawab 
Frekuensi  
n  % 
Tinggi 79 97,5 
Kurang 2 2,5 
Total 81 100 
Sumber : Data Primer, Tahun 2017 
Pada tabel 4.18 menunjukkan bahwa dari 81 pegawai yang dijadikan 
responden dalam penelitian ini diperoleh 79 responden (97,5%) dengan otoritas 
dan tanggung jawab yang tinggi yang dan 2 responden (2,5%) dengan otoritas dan 
tanggung jawab yang kurang. 
o. Disiplin 
Pada penelitian ini, disiplin responden yaitu tinggi rendahnyanya 
ketaatan pegawai dalam bekerja yang diukur dengan menggunakan 7 pertanyaan 
dengan lima pilihan jawaban. Responden yang memperoleh presentasi jawaban ≥ 
60% dikategorikan dalam disiplin yang tinggi dan Responden yang memperoleh 
presentasi  jawaban< 60% dikategorikan dalam disiplin yang rendah. Karakterisitk 
responden berdasarkan disiplin dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.19 
Distribusi Responden berdasarkan Tingkat disiplin Di Dinas Kesehatan 
Kabupaten Gowa 
Tahun 2017 
Disiplin Frekuensi  
n  % 
Tinggi 77 95,1 
Kurang 4 4,9 
Total 81 100 
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Pada tabel 4.19 menunjukkan dari 81 pegawai yang dijadikan responden 
dalam penelitian ini diperoleh 77 responden (95,1%) dengan disiplin yang tinggi 
dan 4  responden (4,9%) dengan disiplin yang kurang. 
p. Inisiatif 
Pada penelitian ini, inisiatif responden yaitu seberapa besar kemauan, 
pemikiran, serta kesanggupan pegawai dalam menerima dan menjalankan 
tanggung jawab yang diberikan yang diukur dengan menggunakan 13 pertanyaan 
dengan lima pilihan jawaban. Responden yang memperoleh presentasi jawaban ≥ 
60% dikategorikan dalam ada inisiatif dan Responden yang memperoleh 
presentasi  jawaban< 60% dikategorikan dalam tidak ada inisiatif. Karakterisitk 
responden berdasarkan inisiatif dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.20 
Distribusi  Responden berdasarkan Inisiatif 
Di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa Tahun 2017 
Inisiatif Frekuensi  
n  % 
Ada 78 96,3 
Tidak ada 3 3,7 
Total 81 100 
Sumber: Data Primer, Tahun 2017 
Pada tabel 4.20 menunjukkan bahwa dari 81 pegawai yang dijadikan 
responden dalam penelitian ini diperoleh 78 responden (96,3%) dengan ada 
inisiatif dan 3 responden (3,7%) dengan tidak ada inisiatif dalam bekerja. 
3. Analisis Bivariat 
Analisis hubungan antar variabel ini bertujuan untuk melihat hubungan 
antar variabel dependen dan independen dengan menggunakan tabulasi silang 
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(crosstab) yaitu motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas Kesehatan 
Kabupaten Gowa. 
a. Hubungan antara motivasi kerja dengan Kinerja Pegawai di Dinas Kesehatan 
Kabupaten Gowa 
Tabel 4.21 
Hubungan antara Motivasi Kerja  dengan Kinerja Pegawai Di Dinas 
Kesehatan Kabupaten Gowa Tahun 2017 
Motivasi 
Kerja 
                       Kinerja 
p value Baik Kurang  Total 
N % n % N % 
Tinggi 75 92.6 1 1.2 76 93.8  
Rendah 3 3.7 2 2.5 5 6.2 p  =  0,009 
Total 28 96.3 3 3.7 81 100   
Sumber : Data Primer, Tahun 2017 
Pada tabel 4.21  menunjukkan bahwa dari 76 responden yang memilki 
motivasi kerja tinggi, terdapat 75 responden (92,6%) yang memiliki kinerja baik  
dan hanya terdapat 1 responden (1,2%) yang memiliki kinerja kurang. Sedangkan, 
dari 5  responden yang memiliki motivasi kerja rendah, terdapat 3  responden 
(3,7%) yang memiliki kinerja baik dan 2 responden (2,5%) yang memiliki kinerja 
kurang. 
Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa dari 75 responden yang 
memiliki motivasi kerja yang tinggi terdapat 1 responden yang memiliki kinerja 
kurang. Hal ini dikarenakan, pegawai tersebut memiliki kedisiplinan yang masih 
kurang dalam menyelesaikan pekerjaan sedangkan dari 5 responden yang 
memiliki motivasi kerja rendah, terdapat 3 responden (3,7%) yang memiliki 
kinerja baik. Hal tersebut dikarenakan, para pegawai memiliki efektifitas dan 
efisiensi, otoritas dan tanggung jawab , disiplin serta inisiatif yang baik dalam 
bekerja. 
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Hasil uji statistik dengan menggunakan fisher’s exact test diperoleh p = 
0,009 Lebih kecil dari a = 0,05 (p<0,05) yang berarti Ho diterima dan Ha ditolak. 
Hal ini menunjukkan berarti ada hubungan yang bermakna antara motivasi kerja 
dengan kinerja pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa. 
b. Hubungan antara kemampuan kerja dengan kinerja pegawai 
Tabel 4.22 
Hubungan antara Kemampuan Kerja dengan Kinerja Pegawai di Dinas 
Kesehatan Kabupaten Gowa Tahun 2017 
Kemampuan 
Kerja 
                   Kinerja 
p value Baik Kurang Total 
N % N % N % 
Baik 74 91.4 1 1.2 75 92.6  
Kurang 4 4.9 2 2.5 6 7.4 p  =  0,013 
Total 78 96.3 3 3.7 81 100 
 Sumber : Data Primer, Tahun 2017 
Pada tabel 4.22 menunjukkan bahwa dari 75 responden yang memiliki 
kemampuan kerja yang baik, terdapat 74 responden (91,4%) yang memiliki 
kinerja baik dan hanya terdapat 1 responden (1,2%) yang memiliki kinerja kurang. 
Sedangkan, dari 6 responden yang memiliki kemampuan kerja kurang, terdapat 4 
responden (4,9%) yang memiliki kinerja baik dan 2 responden (2,5) yang 
memiliki kinerja kurang. 
Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa terdapapat 1 responden 
yang memiliki kinerja kurang dengan kemampuan kerja yang baik, hal tersebut 
dikarenakan pegawai tersebut kurang disiplin dalam menyelesaikan pekerjaan. 
Sedangkan dari 6 responden yang memiliki kemampuan kerja kurang, terdapat 4 
responden (4,9%) yang memiliki kinerja baik. . Hal tersebut dikarenakan, para 
pegawai memiliki efektifitas dan efisiensi, otoritas dan tanggung jawab , disiplin 
serta inisiatif yang baik dalam bekerja. 
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Hasil uji statistik dengan menggunakan fisher’s exact test diperoleh p = 
0,013 Lebih kecil dari a = 0,05 (p<0,05) yang berarti Ho ditolak dan Ha diterima. 
Hal ini menunjukkan berarti ada hubungan yang bermakna antara kemampuan 
kerja dengan kinerja pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa. 
 
C. Pembahasan 
1. Hubungan antara Motivasi Kerja dengan Kinerja Pegawai di Dinas 
Kesehatan Kabupaten Gowa 
Hasil pengujian hipotesis telah membuktikan bahwa terdapat hubungan 
antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai. Melalui hasil perhitungan yang 
telah di lakukan pada tabel 4.21  menunjukkan bahwa dari 76 responden yang 
memilki motivasi kerja tinggi terdapat 75 responden dengan kinerja baik.  
Hasil uji statistik yang signifikan dengan taraf hasil sebesar 0,009 <0,05 
maka Ho ditolak dan Ha diterima. Pengujian ini secara statistik membuktikan 
bahwa motivasi kerja tinggi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa, semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki, maka 
semakin baik kinerjanya. 
Hal ini didukung oleh teori yang dikemukakan Robbins (2001), bahwa 
kinerja pegawai merupakan hasil dari perkalian atau fungsi motivasi kerja. 
Penelitian ini sejalan dengan penelitian (Nur Aini, 2014), yang 
mengatakan bahwa ada hubungan positif yang signifikan antara motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Pertamina Retail di Bright Surabaya, dalam 
penelitian terlihat hasil uji analisis Kendal tau dalam hal ini dilihat bahwa 
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koefesien korelasi adalah 0,504 dengan signifikansi 0,000 artinya ada hubungan 
positif yang signifikan antara motivasi kerja semakin tinggi maka semakin tinggi 
pula kinerja karyawan dan sebaliknya. 
Motivasi kerja sebagai penggerak paling vital dalam sebuah pencapaian 
kinerja. Tanpa motivasi pegawai tidak akan berhasil untuk menyelesaikan sebuah 
pekerjaan secara maksimal karena tidak ada kemauan yang berasal dari dalam diri 
pegawai (Ary, 2015) 
Al-Qur’an menegaskan dalam (QS. An-anfal/8: 53) 
                            
          
Terjemahnya : 
“(siksaan) yang demikian itu adalah Karena Sesungguhnya Allah sekali-
kali tidak akan mengubah sesuatu nikmat yang Telah dianugerahkan-Nya kepada 
suatu kaum, hingga kaum itu meubah apa-apa yang ada pada diri mereka sendiri, 
dan Sesungguhnya Allah Maha mendengar lagi Maha Mengetahui.” 
 
Dalam tafsir Al-Misbah dijelaskan bahwa sesungguhnya Allah tidak akan 
mengubah suatu nikmat sedang atau besar yang telah dianugerahkan-Nya kepada 
suatu kaum, tidak juga sebaliknya mengubah kesengsaraan suatu kaum menjadi 
kebahagian hingga kaum itu sendiri terlebih dahulu mengubah apa yang ada pada 
diri mereka sendiri. 
Ayat diatas menegaskan bahwa untuk menghasilkan sesuatu dari alam 
kita harus terus berusaha serta bekerja keras. Keberhasilan dan kemajuan manusia 
di muka bumi ini semua tergantung pada usahanya. 
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Adapun kaitannya dengan penelitian ini bahwasanya kinerja pegawai 
tidak akan maksimal kecuali pegawai itu sendiri yang berusaha meningkatkan 
serta mengoptimalkan kinerjanya karena perubahan datangnya dari kemauan dan 
usaha. 
Adapun aspek-aspek yang berpengaruh terhadap motivasi kerja dalam 
penelitian ini yaitu; prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, 
kemajuan dan pengembangan potensi individu.  
1. Pretasi 
Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa dari 81 responden 
diperoleh 78 responden (96,3%) memiliki prestasi kerja yang baik. 
Prestasi kerja yang dicapai pegawai sudah sangat memuaskan, hal ini 
dapat dilihat dari terlaksananya sebagian besar program/kegiatan kerja yang ada 
pada seluruh bidang di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa, mencakup Bidang 
Bina Pelayanan Kesehatan, Bidang Bina Pencegahan dan Pemberantasan 
Penyakit, Bidang Bina Kesehatan Keluarga, Bidang Promosi Kesehatan dan 
Kesehatan Lingkungan serta Bidang Sekretariat. 
Berdasarkan data yang diperoleh di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa 
diketahui bahwa seluruh sasaran program/kegiatan sebagian besar telah tercapai. 
Pada Bidang Bina Pelayanan kesehatan dengan cakupan program kegiatan 
pelayanan kesehatan dasar masyarakat miskin telah terealisasi sebesar 100%. 
Pada Bidang Bina Pencegahan dan Pemberantasan Penyakit dengan 
program kegiatan cakupan desa/kelurahan UCI, cakupan penemuan Acute Flacyd 
Paralys(AFP) rate per 100.000 penduduk<15 th, cakupan desa/kelurahan yang 
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mengalami KLB yang dilakukan penyelidikan epidemiologi <24 jam, cakupan 
penemuan penderita Pneumonia Balita, cakupan penemuan pasien baru TB BTA 
positif, cakupan penemuan penderita DBD yang ditangani, cakupan penemuan 
penderita diare yang telah terealisasi sebesar 98% 
Pada Bidang Bina Kesehatan Keluarga dengan program kegiatan 
cakupan kunjungan ibu hamil K4, cakupan kunjungan ibu hamil dengan 
komplikasi ditangani, cakupan pertolongan persalinan oleh bidan/tenaga 
kesehatan yang memilki kompetensi kebidanan, cakupan pelayanan ibu nifas, 
cakupan neonatal dengan komplikasi yang ditangani,cakupan kunjungan bayi, 
cakupan pelayanan anak balita dan peserta KB yang telah terealisasi sebesar 95%. 
Pada Bidang Promosi Kesehatan dan Kesehatan Lingkungan dengan 
program kegiatan tersedianya sarana informasi kesehatan,kegiatan seksi promosi 
dan peran serta masyarakat, pengendalian dampak resiko pencemaran lingkungan 
yang telah terealisasi sebesar 95%. 
Hal tersebut menunjukkan bahwa pencapain prestasi kerja yang baik 
dapat memotivasi mereka untuk bekerja  lebih baik. 
2. Pengakuan 
 Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa dari 81 responden 
diperoleh 76 responden (96,3%) merasa puas terhadap pengakuan yang diperoleh 
ditempat kerja. 
Pengakuan (Recognition) merupakan kepuasan atas pengakuan yang 
diperoleh pegawai ditempat kerja atas dari pekerjaannya.  
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Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa hampir seluruh pegawai di 
Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa merasa puas akan pengakuan yang diperoleh 
di tempat kerja. Pengakuan yang diperoleh pegawai berupa pujian dari rekan kerja 
maupun dari atasan bilamana mampu menjalankan tugas pekerjaannya dengan 
memuaskan. 
Pegawai yang merasa puas terhadap pengakuan yang diperolehnya akan 
merasa dihargai saat berhasil menyelesaikan suatu tugas sehingga hal itu dapat  
mendorong mereka untuk bekerja lebih giat.. 
3. Pekerjaan itu sendiri 
Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa dari 81 responden 
diperoleh 78 responden (96,3%) merasa puas terhadap pekerjaannya  
Pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa berusaha semaksimal 
mungkin dengan meningkatkan kualitas kinerja mereka dalam menyelesaikan 
pekerjaan masing-masing.  
Hal ini dapat ditinjau dari ketepatan waktu setiap pegawai dalam 
menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya masing-masing. 
Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa setiap pegawai sering 
dilibatkan dalam berbagai pembuatan perencanaan kegiatan yang melibatkan 
bagian penanggung jawab masing-masing. Untuk menjaga efisiensi dan efektifitas 
pelaksanaan program/kegiatan, pada setiap bidang merencanakan, melaksanakan, 
dan mengevaluasi setiap kegiatan masing-masing untuk dijadikan bahan masukan 
pada perencanaan tahun berikutnya. 
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Pada Bidang kesehatan masyarakat merencanakan penyusunan kegiatan 
bidang kesehatan masyarakat, Perumusan kebijakan teknis kesehatan keluarga 
pembinaan Gizi,promosi kesehatan, pemberdayaan masyarakat, kesehatan 
lingkungan,kesehatan kerja  dan olah raga serta penyusunan rencana dan 
penetapan kinerja Bidang kesehatan masyarakat. 
Pada Bidang pencegahan dan pengendalian penyakit merencanakan 
Penyusunan rencana dan penetapan kinerja Bidang pencegahan, pengendalian 
penyakit dan kesehatan jiwa, Pelaksanaan Pencegahan,dan pengendalian penyakit 
menular dan tidak menular serta kesehatan jiwa, Pelaksanaan Survailans dan 
Imunisasi, Pelaksanaan Penanggulangan dan Investigasi Kejadian luar biasa 
penyakit dan kedaruratan kesehatan. 
Pada Bidang Pelayanan Kesehatan merencanakan Perumusan Kebijakan 
Teknis Pelayanan Kesehatan Primer dan Tradisional, Pelayanan Kesehatan 
Rujukan, Fasilitas Pelayanan Kesehatan dan Peningkatan mutu,Penyusunan 
Rencana dan Penetapan Kinerja Bidang Pelayanan Kesehatan, Pengelolaan dan 
Pembinaan Jaminan Pemeliharaan Kesehatan, Pelaksanaan Pembinaan Pelayanan 
Kesehatan Primer dan Tradisional, Pelayanan Kesehatan Rujukan, Fasilitas 
Kesehatan dan Peningkatan Mutu. 
Pada Bidang sumber daya kesehatan melakukan rencana Penyusunan 
Rencana Kegiatan Bidang Sumber Daya Kesehatan, Perumusan Kebijakan Teknis 
Pembinaan Sumber Daya Kesehatan, Perumusan Kebijakan Teknis Sarana 
Pelayanan Kesehatan, Tenaga Kesehatan, Farmasi, Obat, Alat, dan Perbekalan 
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Kesehatan dan Pembinaan Pengelolaan tenaga kesehatan, farmasi, obat, alat,  dan 
perbekalan kesehatan. 
4. Tanggung Jawab 
Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa dari 81 responden terdapat 
79 responden (97,5%) pegawai di dinas kesehatan gowa memiliki tanggung jawab 
yang tinggi atas pekerjaannya. 
Tanggung jawab merupakan kesanggupan seorang pegawai dalam 
menyelenggarakan tugas dan pekerjaan yang diserahkan kepadanya sebaik-
baiknya dan tepat waktu serta berani mengambil resiko atas keputusan yang telah 
diambilnya atau tindakan yang dilakukannya. 
Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa setiap bidang di Dinas 
Kesehatan Kabupaten Gowa melaksanakan tugas pokoknya masing-masing. 
Pada Bidang kesehatan keluarga mempunyai tugas pokok membantu 
Kepala Dinas dalam melaksanakan kesehatan keluarga pembinaan Gizi,promosi 
kesehatan, pemberdayaan masyarakat dan kesehatan lingkungan,kesehatan kerja  
dan olah raga. 
Pada Bidang Pencegahan dan Pengendalian Penyakit mempunyai tugas 
pokok melaksanakan pencegahan,pengendalian penyakit menular dan penyakit 
tidak menular dan kesehatan Jiwa. 
Pada Bidang Pelayanan Kesehatan mempunyai tugas pokok membantu 
Kepala Dinas dalam Melaksanakan Pelayanan Kesehatan Primer dan Tradisional, 
Pelayanan Kesehatan Rujukan, Pelayanan Kesehatan dan Peningkatan Mutu. 
untuk melaksanakan tugas di bidang Pelayanan Kesehatan 
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Pada Bidang Sumber Daya Kesehatan mempunyai tugas pokok 
membantu Kepala Dinas dalam melaksanakan pengembangan sumber daya 
manusia kesehatan, regulasi, pembinaan sarana kesehatan, Farmasi, Obat dan 
Perbekalan Kesehatan serta Alat Kesehatan. 
Secara umum, setiap orang akan terstimulasi ketika diberi suatu tanggung 
jawab. Tanggung jawab mengimplikasikan adanya suatu otoritas untuk membuat 
perubahan atau pengambilan suatu keputusan. seseorang yang diberi tanggung 
jawab dan otoritas yang proporsional cenderung akan memiliki motivasi kerja 
yang tinggi (Prasetya, 2010). 
5. Kemajuan 
Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa dari 81 responden 
diperoleh 75 responden (92,6%) pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa 
yang merasa memiki kemajuan yang didapat dalam tempat kerja 
Kemajuan adalah pengembangan karir yang didapat pegawai selama 
bekerja di instansi. Kemajuan kinerja pegawai dapat diperoleh dari pelatihan yang 
diberikan sehingga meningkatkan keterampilan, kemampuan serta kemajuan karir 
setiap pegawai.  
Dari hasil penelitian diketahui bahwa dinas kesehatan kabupaten gowa 
memberikan kesempatan kepada setiap pegawai untuk maju dan mengembangkan 
diri melalui pendidikan formal, pelatihan, kursus dan seminar sesuai dengan 
keahlian masing-masing dalam setiap bidang kerja di Dinas Kesehatan Kabupaten 
Gowa. 
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Pada Bidang Pelayanan Kesehatan diadakannya pelatihan perencanaan 
manajemen puskesmas, Pada Bidang Kesehatan Keluarga diadakannya pelatihan 
tim pendampinng akreditasi, Pada Bidang Pencegahan dan pengendalian penyakit 
diadadanya pelatihan instruktur senam (kesorya) dan Pada bidang pada bidang 
sekretariat diadakannya pelatihan pengolahan data sistem informasi managment 
kepegawaian atau biasa disebut simpeg untuk dapat meningkatkan potensi yang 
dimiliki. 
6. Pengembangan Potensi Individu 
Berdasrkan hasil penelitian diketahui bahwa dari 81 responden diperoleh 
78 responden (96,3%) pegawai di dinas kesehatan dengan ada pengembangan 
potensi yang didapat dalam tempat kerja. 
Pengembangan potensi individu sangat memudahkan setiap pegawai 
yang ingin mengembangkan potensi yang dimiliki. 
Dari hasil penelitian di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa diketahui 
bahwa pegawai diberi peluang dan kesempatan yang untuk mengembangkan 
keterampilan dan kemampuan setiap pegawai melalui peningkatan yang terkait 
tingkat pendidikan, misalnya dari tingkat SLTA ke jenjang D3 dibebas tugaskan 
selama mengikuti pendidikan untuk meningkatkan potensi dan kapasitas yang 
dimiliki pegawai. 
Setiap orang akan melakukan banyak cara untuk dapat mengembangkan 
diri, mempelajari konsep dan ketrampilan baru. Pengembangan potensi dapat 
memberikan peluang bagi pegawai untuk mengembangkan diri sehingga akan 
tercipta motivasi yang tinggi. (Prasetya, 2010) 
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2. Hubungan antara Kemampuan Kerja dengan Kinerja Pegawai di 
Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa 
Hasil pengujian hipotesis telah membuktikan bahwa terdapat hubungan 
antara Kemampuan kerja dengan kinerja pegawai. Melalui hasil perhitungan yang 
telah di lakukan pada tabel 4.22  menunjukkan bahwa dari 75 responden yang 
memilki kemampuan kerja yang baik terdapat 74 responden dengan kinerja baik.  
Hasil uji statistik yang signifikan dengan taraf hasil sebesar 0,013 <0,05 
maka Ho ditolak dan Ha diterima. Pengujian ini secara statistik membuktikan 
bahwa kemampuan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa, semakin tinggi kemampuan kerja yang dimiliki, maka 
semakin baik kinerjanya. 
Hal ini didukung oleh teori yang dikemukakan Robbins (2001), bahwa 
kinerja pegawai merupakan hasil dari perkalian atau fungsi kemampuan kerja. 
Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Wahyuningrum (2008) menyatakan mengenai hubungan kemampuan, kepuasan 
dan disiplin kerja dengan kinerja pegawai di kecamatan tanggungharjo bahwa 
berdasarkan hasil analisis data diperoleh beberapa temuan antara lain yakni, dari 
ketiga variabel bebas yang diuji ternyata variabel kemampuan kerja mempunyai 
hubungan yang paling besar dengan variabel kinerja pegawai dengan besaran 
tingkat hubungan mencapai 0,682. Artinya semakin tinggi kemampuan seorang 
pegawai maka secara logika orang yang bersangkutan memiliki tingkat kinerja 
yang tinggi pula. 
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Kemampuan adalah suatu kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai 
tugas dalam pekerjaan. Kemampuan dalam hubungan dengan pekerjaank adalah 
suatu keadaan pada seseorang yang secara penuh kesungguhan, berdayaguna, dan 
berhasil guna melaksanakan pekerjaan sehingga menghasilkan suatu yang optimal 
(Robbins, 2001) 
Al-Qur’an menegaskan dalam (QS. Al-Isra/17:36) 
                                       
 
Terjemahnya : 
“Dan janganlah kamu mengikuti apa yang kamu tidak mempunyai 
pengetahuan tentangnya. Sesungguhnya pendengaran, penglihatan dan hati, 
semuanya itu akan diminta pertanggungan jawabnya.”(Kementrian Agama RI 
2010)  
Ayat ini menjelaskan larangan bekerja tanpa ilmu. Bekerja harus 
mempunyai pengetahuan yang cukup dalam bidang tersebut, karena semua amal 
yang kita lakukan akan dipertanggungjawabkan dihadapn Allah swt.  
Adapun kaitannya dengan penelitian ini bahwasanya kinerja pegawai di 
suatu instansi akan optimal jika diimbangi dengan sumber daya yang professional.  
Adapun aspek-aspek yang berpengaruh terhadap kemampuan kerja dalam 
penelitian ini, yaitu : Kemampuan Teknis, Konseptual dan sosial. 
1. Kemampuan Teknis 
Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa dari 81 responden 
diperoleh 76 responden (93,8%) memiliki kemampuan teknis yang baik 
Kemampuan teknis merupakan pengetahuan dan penguasaan kegiatan 
yang bersangkutan dengan cara proses dan prosedur yang menyangkut pekerjaan 
dan alat-alat kerja. 
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Berdasarkan hasil penelitian yang peneliti temukan di lokasi penelitian, 
diketahui bahwa kemampuan para pegawai untuk mengoperasikan komputer 
dalam mendukung pelaksanaan tugas-tugas kerja sudah sangat baik, begitupun 
dengan penggunaan salah satu aplikasi komputer seperti (simpeg) atau biasa 
disebut sistem informasi managment kepegawaian yang digunakan untuk 
pengelolaan data kepagawaian, penggunaan aplikasi ICDX (Internasional Coding 
Diagnostic Ten) untuk pengeololaan data penderita malaria. 
Tingkat pendidikan yang dimiliki mampu mempercepat pegawai dalam 
memahami segala sesuatu yang berhubungan dengan pekerjaannya. Dari hasil 
penelitian ada beberapa pegawai yang dengan latar belakang pendidikan yang 
tidak sesuai dengan bidang pekerjaan mereka. Akan tetapi, hal tersebut tidak 
menjadi masalah yang besar, dikarenakan para pegawai selalu mengacu pada SOP 
(standard operating procedure) dalam melaksanakan tugasnya. 
2. Kemampuan Konseptual 
Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa dari 81 responden 
diperoleh 78 responden (96,3%) dengan kemampuan konseptual yang baik 
Para pegawai Dalam menduduki suatu jabatan, telah disesuaikan dengan 
tingkat pendidikan, pangkat dan golongannya. seperti, untuk jabatan kasubag 
minimal pendidikan S1 dengan minimal golongan IIIB. 
Berdasarkan hasil penelitian yang peneliti temukan dilokasi penelitian 
diketahui bahwa, para pegawai mampu untuk mencapai dan mengikuti target yang 
telah ditetapkan di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa. 
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Hal ini dapat dilihat dari terealisasinya capaian target program kegiatan 
yang telah ditetapkan sebesar 90%  pada setiap Bidang-bidang kerja yang ada 
dinas kesehatan kabupaten Gowa. 
3. Kemampuan Sosial 
Dari hasil penelitian diketahui bahwa dari 81 responden diperoleh 78 
(96,3%) responden dengan kemampuan sosial yang baik 
Kemampuan Sosial merupakan kemampuan bekerja sama dalam tim 
tanpa konflik dan berempati.  
 Dari hasil penelitian yang telah dilakukan di Dinas Kesehatan 
Kabupaten Gowa diketahui bahwa para pegawai mampu bekerja sama dengan 
rekan kerja tanpa memicu terjadinya konflik serta mampu bekerja sama dengan  
rekan kerja lain dalam upaya penyelesain pekerjaan. 
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BAB V 
PENUTUP 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil dan pembahasan dari penelitian mengenai hubungan 
motivasi kerja dan kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas 
Kesehatan Kabupaten Gowa maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut : 
1. Ada hubungan yang signifikan antara  motivasi kerja terhadap kinerja 
pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa (P value=0,009) 
2. Ada hubungan yang signifikan antara kemampuan kerja terhadap kinerja 
pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa (P value=0,013) 
B. Saran 
1. Bagi Kepala Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa diharapkan dapat 
mempertahankan serta meningkatkan motivasi kerja pegawai, misalnya 
dengan menyediakan fasilitas kerja yang lebih memadai dan memberikan 
reward dan achievement atas prestasi kerja pegawai. 
2. Bagi Pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa diharapkan selalu belajar 
tentang hal baru agar bisa  meningkatkan kemampuan kerja yang telah 
dimiliki, sehingga bisa menghasilkan kinerja yang lebih maksimal lagi. 
3. Bagi peneliti selanjutnya dapat mengembangkan hasil penelitian ini 
dengan menambahkan variabel lain yang belum diteliti dalam penelitian 
ini. 
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KUESIONER PENELITIAN 
“HUBUNGAN MOTIVASI KERJA DAN KEMAMPUAN KERJA 
TERHADAP KINERJA PEGAWAI DI DINAS KESEHATAN 
KABUPATEN GOWA” 
 
A. IDENTITAS RESPONDEN 
1. Nomor  : 
2. Nama  : 
3. Alamat : 
4. Umur  : < 25 Tahun 45-54 Tahun 
25-34 Tahun > 54 Tahun 
  35-44 Tahun 
 
5. Jenis Kelamin  : Laki-Laki Perempuan 
   
6. Pendidikan   :         S2 
  S1  
  DIPLOMA 
  SMA 
 
7. lama masa kerja : < 10 Tahun >10Tahun 
 
Petunjuk Pengisian : Berikan tanda checklist (√) pada salah satu jawaban
 
 
 
 
KRITERIA JAWABAN   SKOR PENILAIAN 
SS = Sangat Setuju       5 
S  = Setuju       4 
KS = Kurang Setuju      3 
TS = Tidak Setuju       2 
STS = Sangat Tidak Setuju      1 
No PERTANYAAN SS S KS TS STS 
PRESTASI (ACHIEVEMENT) 
1 
pihak instansi peduli atas pencapaian 
prestasi kerja pegawai 
     
2 
penilaian prestasi kerja pegawai sudah 
dilakukan secara obyektif  
     
3 
Promosi kerja dan kenaikan pangkat 
dilakukan berdasarkan atas kemampuan dan 
prestasi pegawai 
     
4 
standar prestasi kerja yang harus dicapai 
seorang pegawai telah ditetapkan dan 
disosialisasikan secara jelas di instansi ini. 
     
5 
Atasan selalu memberikan penghargaan 
bagi bawahan yang mampu menunjukkan 
prestasi kerja  
     
6 
Pemberian penghargaan bagi pegawai yang 
berprestasi jarang dilakukan di instansi ini 
     
7 
Instansi memberikan imbalan atas prestasi 
dalam bentuk bonus atau insentif kepada 
pegawai 
     
8 Instansi memberikan imbalan kepada semua      
 
 
 
 
pegawai tanpa mempedulikan prestasi kerja 
9 
Apabila kebutuhan hidup anda sudah 
terpenuhi, anda masih merasa perlu 
berprestasi dalam pekerjaan  
     
10 
Prestasi yang anda raih saat ini sudah sangat 
memuaskan 
     
PENGAKUAN (RECOGNITION) 
11 
Saudara mendapatkan pengakuan dan 
penghargaan dari teman kerja saat berhasil 
melakukan tugas pekerjaan dengan baik 
     
12 
Atasan memberikan penghargaan bagi 
pegawai yang berprestasi bilamana mampu 
mencapai target yang telah ditetapkan 
instansi 
     
13 
pihak manajemen instansi mengakui dan 
menghargai hasil kerja saudara 
     
14 
Atasan selalu memberikan pujian bilamana 
ada pegawai yang mampu menjalankan 
tugas pekerjaan dengan memuaskan 
     
15 
Keterampilan dan kemampuan saya dalam 
bekerja mendapat pengakuan dari rekan-
rekan kerja  
     
16 
Pengakuan atas prestasi kerja mampu 
memotivasi pegawai untuk berprestasi 
     
17 
Saya merasa bila pengabdian saya selama 
bekerja di instansi ini diakui oleh atasan 
     
18 Hasil kerja saya selalu mendapatkan pujian      
 
 
 
 
dan penghargaan dari atasan saya 
19 
Saya selalu mendapatkan penghargaan dari 
instansi atas prestasi kerja saya selama ini 
     
20 
Saya bekerja keras untuk memperoleh 
penghargaan dan pengakuan atas hasil kerja 
saya 
     
21 
Setiap hasil kerja yang telah dilaksanakan 
dengan baik layak mendapatkan 
penghargaan 
     
22 
Atasan saya selalu berterima kasih terhadap 
pekerjaan yang telah saya selesaikan 
     
23 
Saya mendapatkan cukup pengakuan saat 
melakukan pekerjaan dengan baik 
     
24 
Saya merasa dihargai saat berhasil 
menyelesaikan suatu tugas 
     
PEKERJAAN ITU SENDIRI (THE WORK IT SELF) 
25 
Dalam bekerja saya berusaha untuk 
meningkatkan kualitas penyelesaian 
pekerjaan 
     
26 
Saya selalu tepat waktu dalam 
menyelesaikan tugas pekerjaan yang 
menjadi tanggung jawab saya secara 
professional 
     
27 
Saya sering dilibatkan dalam pembuatan 
keputusan oleh atasan saya 
     
28 
Saya sering diikutsertakan dalam kegiatan-
kegiatan penting di instansi 
     
 
 
 
 
29 
Saya memiliki kepuasan tersendiri 
manakala mampu menyelesaikan tugas 
pekerjaan yang sulit 
     
30 
Pekerjaan yang diberikan kepada saya saat 
ini sangat menantang 
     
31 
Atasan saya selalu mengkomunikasikan 
langsung dalam hal pekerjaan 
     
32 
Setiap tugas pekerjaan yang dikerjakan 
harus dilandasi rasa senang, loyalitas, dan 
tanggung jawab organisasi yang tinggi 
     
33 
Tugas pekerjaan yang saya lakukan saat ini 
tidak bertentangan dengan hati nurani saya 
     
34 
Pekerjaan saya saat ini sangat menantang 
dan menarik 
     
35 
Saya merasa diberikan keleluasaan untuk 
melakukan pekerjaan saya 
     
36 
Pekerjaan saya sangat menarik dan banyak 
variasi tugas yang harus dilakukan 
     
TANGGUNG JAWAB (RESPONSIBILITY) 
37 
Dalam bekerja saya dapat menyelesaikan 
pekerjaan secara bersama-sama dengan 
pegawai lain 
     
38 
Dalam bekerja saya lebih menyukai bekerja 
sendiri daripada dibantu pegawai lain 
     
39 
Saya merasa belum puas apabila pekerjaan 
belum dapat diselesaikan 
     
40 Saya selalu memeriksa ulang pekerjaan      
 
 
 
 
yang telah selesai sebagai bentuk rasa 
tanggung jawab saya terhadap pekerjaan 
41 
Saya merasa bersalah apabila pekerjaan 
terlambat selesai 
     
42 
Saya menghindari atasan jika pekerjaan 
belum selesai 
     
43 
Saya selalu melaporkan pekerjaan setiap 
saat kepada atasan 
     
44 
Saya mengkomunikasikan pada atasan 
apabila kurang memahami tugas pekerjaan  
     
45 
Saya siap menerima pengarahan dari atasan 
apabila melakukan kesalahan dalam 
pekerjaan 
     
46 
Apabila waktu yang digunakan untuk 
menyelesaikan pekerjaan tidak cukup, maka 
saya akan lembur untuk menyelesaikan 
pekerjaan tersebut 
     
KEMAJUAN (ADVANCEMENT) 
47 
Bekerja di instansi ini membuat pegawai 
berkembang kemampuannya 
     
48 
Saya puas dengan tingkat kemajuan karir 
saya 
     
49 
Jabatan yang saya laksanakan saat ini sudah 
sesuai dengan prestasi kerja saya selama ini 
     
50 
Instansi melakukan evaluasi secara berkala 
terhadap para pegawai untuk kenaikan 
jabatan berdasarkan kinerja pegawai 
     
 
 
 
 
51 
Atasan berhasil mengembangkan 
keterampilan, kemampuan dan  kemajuan 
karir saya selama bekerja di instansin ini 
     
52 
Bekerja di instansi ini membuat 
kemampuan saya berkembang 
     
53 
instansi memberikan kesempatan kepada 
setiap pegawai untuk maju dan 
mengembangkan diri melalui pendidikan 
formal, pelatihan, kursus dan seminar sesuai 
dengan keahlian 
     
54 
Pelatihan yang selama ini diikuti pegawai 
dapat mengembangkan keterampilan 
pegawai dalam bekerja 
     
56 
Sangat mungkin bagi saya untuk naik 
jabatan di instansi ini 
     
57 
Saya akan memilih pengembangan karir 
saya dibandingkan dengan insentif uang 
     
58 
Pekerjaan saya saat ini memungkinkan saya 
untuk belajar keahlian baru untuk 
pengembangan karir di masa depan 
     
PENGEMBANGAN POTENSI INDIVIDU (THE POSSIBILITY OF GROWTH) 
59 
Saya ingin mengembangkan kemampuan 
dan keterampilan saya selama bekerja di 
instansi ini 
     
60 
Atasan memberikan pelatihan-pelatihan 
kepada pegawai untuk meningkatkan 
kemampuan dan keterampilan 
     
61 Saya memiliki peluang dan kesempatan      
 
 
 
 
untuk mengembangkan keterampilan dan 
kemampuan saya 
62 
Saya mendapat kesempatan untuk belajar 
hal-hal baru di instansi ini 
     
63 
Adanya arahan langsung dari atasan, 
mampu meningkatkan potensi yang optimal 
dari pegawai dalam hal mengoreksi hasil 
kerja yang kurang optimal 
     
64 
Adanya pelatihan kerja bertujuan untuk 
meningkatkan kemampuan kerja para 
pegawai 
     
65 
Diberikannya kesempatan oleh atasan dalam 
memberikan ide dan pendapat demi 
meningkatkan keterampilan kerja 
     
66 
Pihak instansi memberikan kesempatan 
yang sama kepada pegawai untuk 
mengembangkan potensi yang ada pada 
dirinya untuk lebih maju 
     
67 
Pelatihan dan pengembangan yang saya 
ikuti dapat bermanfaat untuk pengembangan 
karir 
     
68 
Saya memiliki hubungan yang baik dengan 
atasan dan rekan kerja untuk mendukung 
pengembangan karir 
     
69 
Saya giat bekerja karena adanya 
kesempatan yang diberikan instansi untuk 
menduduki posisi tertentu 
     
70 Saya ingin mengembangkan kemampuan      
 
 
 
 
saya selama bekerja di instansi 
71 
Saya bangga bekerja di instansi ini karena 
saya dapat berkembang sebagai seorang 
individu 
     
72 
Pekerjaan saya memungkinkan saya tumbuh 
dan berkembang sebagai seorang individu 
     
73 
Pekerjaan saya saat ini memungkinkan saya 
untuk menambah pengalaman dan keahlian 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
INDIKATOR KINERJA KARYAWAN MODEL CHESTER I. BARNARD: 
1. Efektivitas dan Efisiensi 
2. Tanggung Jawab 
3. Disiplin 
4. Inisiatif 
 
KRITERIA JAWABAN   SKOR PENILAIAN 
SS = Sangat Setuju       5 
S  = Setuju        4 
KS = Kurang Setuju       3 
TS = Tidak Setuju       2 
STS = Sangat Tidak Setuju      1 
 
No PERTANYAAN SS S KS TS STS 
EFEKTIVITAS DAN EFISIENSI 
1 
Dalam melaksanakan tugas, saya jarang melakukan 
kesalahan      
2 
Saya memiliki keterampilan teknis untuk menyelesaikan 
pekerjaan tepat pada waktunya      
3 
Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan teliti sesuai 
yang diharapkan      
4 
Saya memiliki kemampuan mengarahkan dan 
membimbing pegawai lain untuk mencapai efisiensi dan 
efektivitas dalam bekerja 
     
5 
Saya melakukan pekerjaan dengan akurat dan jarang 
membuat kesalahan      
6 
Saya berusaha dengan serius menyelesaikan pekerjaan 
sampai dengan selesai      
7 
Saya telah menunjukkan perhatian pada aspek detail, 
akurasi, kecermatan dan ketelitian dalam bekerja      
8 
Saya mampu menyelesaikan tugas yang diberikan secara 
konsisten      
9 
Saya mampu menentukan dan mengatur prioritas kerja 
secara efektif      
10 
Saya  mampu menggunakan waktu dengan efisien dalam 
melaksanakan segala tugas yang dibebankan kepadanya      
 
 
 
 
11 Saya mampu memelihara hubungan kerja yang efektif 
     
TANGGUNG JAWAB 
12 
Saya merasa mempunyai tanggung jawab terhadap 
pekerjaan yang dibebankan kepada saya      
13 
Saya mampu mempertanggungjawabkan pekerjaan saya 
kepada atasan dan teman kerja      
14 
Saya dapat menyelesaikan sejumlah pekerjaan yang 
menjadi tanggung jawab saya      
15 
Saya bersedia bertanggung jawab atas hasil kerja yang 
dicapai      
16 
Saya berusaha memberikan perhatian penuh dan 
konsentrasi terhadap pekerjaan      
17 
Saya menyelesaikan tugas sesuai dengan waktu yang 
telah ditentukan atau tepat waktu      
18 
Saya melapor kepada atasan jika ada masalah dalam 
pekerjaan      
19 
Saya mampu membuat keputusan yang berhubungan 
dengan pekerjaan, mengembangkan solusi alternatif dan 
rekomendasi serta memilih tindakan yang tepat dalam 
menunjang proses pelaksanaan tugas dan tanggung 
jawabnya  
     
20 
Saya telah memahami konsekuensi keputusan dan 
tindakan yang diambilnya sesuai dengan tugas dan 
tanggung jawabnya 
     
DISIPLIN 
21 
Kedisiplinan saya dapat saya terapkan dalam 
menyelesaikan pekerjaan      
22 
Saya selalu hadir tepat waktu sesuai yang telah 
ditetapkan dalam peraturan perusahaan      
23 
Saya selalu patuh pada tata tertib dan aturan yang telah 
ditetapkan oleh perusahaan      
24 
Saya selalu menaati perintah atau instruksi dari atasan 
tanpa pernah melanggarnya      
25 Saya dapat menyelesaikan tugas dan memenuhi 
tanggung jawabnya sesuai dengan batas waktu yang 
     
 
 
 
 
ditentukan 
26 
Saya seantiasa mengikuti dan melaksanakan instruksi-
instruksi yang diberikan      
27 
Saya dapat memelihara tempat kerja tetap teratur sesuai 
dengan fungsinya      
INISIATIF 
28 
Saya sering mengajukan gagasan dan inisiatif untuk 
menyelesaikan pekerjaan      
29 
Saya memiliki inisiatif yang berguna untuk membantu 
penyelesaian pekerjaan yang lebih baik      
30 
Saya memiliki inisiatif yang baik untuk melaksanakan 
tugas-tugas/pekerjaan baru      
31 
Saya memiliki inisiatif mengambil keputusan atau 
menyelesaikan masalah      
32 
Saya sering menyelesaikan pekerjaan dengan dengan 
cara yang berbeda agar mencapai hasil yang terbaik      
33 
Saya bersedia melakukan pekerjaan tanpa harus 
diperintah atau diminta dahulu oleh atasan      
34 
Saya bersedia memperbaiki kesalahan tanpa harus 
diperintah oleh atasan      
35 
Saya mampu memberikan ide kreatif untuk kemajuan 
perusahaan      
36 
Saya memanfaatkan umpan balik yang kongkrit dalam 
setiap tugas pekerjaan yang dilakukan      
37 
Saya senantiasa memiliki inisiatif untuk mengatasai setiap 
permasalahan dalam pelaksanaan tugasnya      
38 
Saya mampu menghasilkan ide, tindakan dan solusi yang 
inovatif      
39 Saya dapat bekerja secara mandiri 
     
40 
Saya senantiasa memberikan bantuan dan dukungan 
kepada orang lain      
 
 
 
 
 
 
Frequencies Karakteristik Responden 
 
Umur 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid <25 tahun 2 2.5 2.5 2.5 
25-34 tahun 14 17.3 17.3 19.8 
35-44 tahun 14 17.3 17.3 37.0 
45-54 tahun 40 49.4 49.4 86.4 
>54 tahun 11 13.6 13.6 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
Jenis kelamin 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid laki-laki 31 38.3 38.3 38.3 
perempuan 50 61.7 61.7 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
Pendidikan 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid SMA 4 4.9 4.9 4.9 
Diploma 12 14.8 14.8 19.8 
S1 49 60.5 60.5 80.2 
S2 16 19.8 19.8 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
masa kerja 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid <10 Tahun 18 22.2 22.2 22.2 
>10 tahun 63 77.8 77.8 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
 
 
 
 
 
 
Variabel Penelitian 
Motivasi Kerja 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid tinggi 76 93.8 93.8 93.8 
rendah 5 6.2 6.2 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
Kemampuan Kerja 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid baik 75 92.6 92.6 92.6 
kurang 6 7.4 7.4 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
kinerja 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid baik 78 96.3 96.3 96.3 
kurang 3 3.7 3.7 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
Prestasi 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid baik 78 96.3 96.3 96.3 
kurang 3 3.7 3.7 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
pengakuan 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Puas 76 93.8 93.8 93.8 
Tidak puas 5 6.2 6.2 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
 
 
 
 
 
 
 
Pekerjaan itu sendiri 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Puas 78 96.3 96.3 96.3 
Tidak puas 3 3.7 3.7 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
Tanggung jawab 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid tinggi 79 97.5 97.5 97.5 
kurang 2 2.5 2.5 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
Kemajuan 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ada 75 92.6 92.6 92.6 
tidak ada 6 7.4 7.4 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
Pengembangan potensi individu 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid ada 78 96.3 96.3 96.3 
tidak ada 3 3.7 3.7 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
Kemampuan teknis 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid baik 76 93.8 93.8 93.8 
kurang 5 6.2 6.2 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
 
 
 
 
 
Kemampuan konseptual 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Baik 78 96.3 96.3 96.3 
Kurang 3 3.7 3.7 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
Kemampuan sosial 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid baik 78 96.3 96.3 96.3 
kurang 3 3.7 3.7 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
Efektifitas dan efisiensi 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid baik 80 98.8 98.8 98.8 
kurang 1 1.2 1.2 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
 
Otoritas dan tanggung jawab 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid tinggi 79 97.5 97.5 97.5 
kurang 2 2.5 2.5 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
disiplin 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Tinggi 77 95.1 95.1 95.1 
kurang 4 4.9 4.9 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
 
 
 
 
inisiatif 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ada 78 96.3 96.3 96.3 
Tidak ada 3 3.7 3.7 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
Crosstabs 
Case Processing Summary 
 
Cases 
Valid Missing Total 
N Percent N Percent N Percent 
motivasi * kinerja 81 100.0% 0 0.0% 81 100.0% 
 
motivasi * kinerja Crosstabulation 
Count   
 
Kinerja 
Total baik kurang 
motivasi Tinggi 75 1 76 
rendah 3 2 5 
Total 78 3 81 
 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Exact Sig. (2-
sided) 
Exact Sig. (1-
sided) 
Pearson Chi-Square 19.684a 1 .000   
Continuity Correctionb 10.332 1 .001   
Likelihood Ratio 8.284 1 .004   
Fisher's Exact Test    .009 .009 
Linear-by-Linear Association 19.441 1 .000   
N of Valid Cases 81     
a. 3 cells (75.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .19. 
b. Computed only for a 2x2 table 
 
 
 
 
 
 
kemampuan * kinerja Crosstabulation 
Count   
 
Kinerja 
Total baik kurang 
kemampuan baik 74 1 75 
kurang 4 2 6 
Total 78 3 81 
 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-
sided) 
Exact Sig. (2-
sided) 
Exact Sig. (1-
sided) 
Pearson Chi-Square 15.951a 1 .000   
Continuity Correctionb 8.240 1 .004   
Likelihood Ratio 7.403 1 .007   
Fisher's Exact Test    .013 .013 
Linear-by-Linear Association 15.754 1 .000   
N of Valid Cases 81     
a. 2 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .22. 
b. Computed only for a 2x2 table 
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(Gambar: struktur organisasi dinas kesehatan kabupaten Gowa) 
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